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CV. Sispra Jaya Logam merupakan perusahaan yang bergerak di bidang industri pengecoran 
logam. Permasalahan yang dihadapi oleh perusahaan ini adalah belum dilakukannya pengukuran 
kinerja sumber daya manusia dan  terdapat beberapa kinerja karyawan yang dapat mempengaruhi 
kinerja perusahaan seperti masih ada karyawan yang  kurang disiplin dalam bekerja, terlambat dan 
absen lebih dari hari yang ditentukan. Selain itu, meningkatnya jumlah karyawan yang keluar 
(resign) dan tidak terlaksananya pelatihan karyawan yang telah direncanakan pada Tahun 2018. 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui indikator penilaian kinerja sumber daya manusia, 
mengetahui bobot prioritas, dan mengukur kinerja sumber daya manusia menggunakan metode 
Human Resources Scorecard (HRSC) dan Analythical Hierarchy Process (AHP). Berdasarkan 
hasil penyebaran kuesioner penilaian menggunakan Skala Likert yang mengacu pada empat 
perspektif dalam metode HRSC yaitu perspektif financial, customer, proses bisnis internal, dan 
pembelajaran dan pertumbuhan, maka diperoleh 11 sasaran strategis dan menghasilkan 12 
indikator penilaian kinerja. Selanjutnya dilakukan pembobotan menggunakan metode AHP untuk 
mengetahui bobot prioritas pada setiap kriteria dan sub kriteria dari keempat perspektif. 
Pengukuran kinerja sumber daya manusia terhadap pencapaian target perusahaan menggunakan 
Traffic Light System menghasilkan 4 indikator kinerja belum mencapai target, 4 indikator jauh di 
bawah target dan 3 indikator sudah mencapai target. Oleh karena itu, diperlukan usulan perbaikan 
berupa upaya peningkatan kinerja secara terus menerus dimasa yang akan datang. 
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CV. Sispra Jaya Logam is a company engaged in the metal casting industry. The problem faced by 
this company is that there are some employee behaviors that can affect the performance of human 
resources such as there are employees who are less disciplined in working, late and absent more 
than the specified day. In addition, the increasing number of employees leaving (resigning) and 
not implementing the planned employee training in 2018. The purpose of this study is to determine 
indicators of performance evaluation of human resources, determine the weight of priorities, and 
measure the performance of human resources using the Human Resources method Scorecard 
(HRSC) and Analythical Hierarchy Process (AHP). Based on the results of the distribution of the 
assessment questionnaire using a Likert Scale which refers to four perspectives in the HRSC 
method, namely financial, customer, internal business process, and learning and growth 
perspectives, 11 strategic objectives were obtained and 12 indicators of performance appraisal 
were obtained. Then weighting is done using the AHP method to determine the priority weights for 
each criterion and subcritics from the four perspectives. Measurement of human resource 
performance towards the achievement of company targets using the Traffic Light System produces 
4 performance indicators that have not reached the target, 4 indicators far below the target and 3 
indicators have reached the target. Therefore, improvement proposals are needed in the form of 
efforts to continuously improve performance in the future. 
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1.1 Latar Belakang 
Pertumbuhan ekonomi dunia yang semakin pesat menuntut persaingan  
antara perusahaan  satu dan lainnya untuk terus memaksimalkan performa 
kinerjanya secara menyeluruh. Dalam menghadapi kompetisi tersebut, perusahaan 
dapat memanfaatkan sumber daya secara efektif dan efisien sehingga visi dan misi 
perusahaan dapat tercapai. Salah satu strategi yang dapat dilakukan adalah dengan 
meningkatkan kinerja sumber daya manusia yang tersedia.  
Peran sumber daya manusia dalam organisasi adalah sangat dominan, 
karena merupakan motor penggerak paling utama di dalam suatu organisasi. 
Sumber daya manusia hendaknya menjadi sebuah nilai tambah (value-adding) 
bagi organisasi, dimana pengukuran dan penilaian kinerja perusahaan harus terus 
dikembangkan untuk mendukung strategi perusahaan. Konsep atau cara 
keterkaitan antara strategi perusahaan dan strategi sumber daya manusia dalam 
pencapaian kinerja perusahaan dikenal dengan Human Resources Scorecard 
(Phiong dan Surjasa, 2018). 
CV. Sispra Jaya Logam merupakan perusahaan swasta nasional yang 
didirikan di Pekanbaru tanggal 17 Oktober 1992 berdasarkan Akte Notaris Asman 
Yunus, SH, No. 24 kemudian mengalami perubahan Akte perubahan No. 4 
tanggal 9 Maret 1993 berdasarkan Akte Notaris Asman Yunus, SH. Perusahaan 
ini merupakan industri pengecoran logam yang memiliki karyawan sebanyak 14 
orang yaitu 11 orang dibagian produksi dan 3 orang dibagian administrasi atau 
kantor. Jam kerja diperusahaan ini yaitu dari pukul 07.30-16.15 WIB. Adapun 
produk yang dihasilkan adalah alat atau peralatan suku cadang mesin pabrik, 
assesoris, sambungan pipa air minum, dan mesin pengolah hasil pertanian, 
perkebunan, dan peternakan seperti giboult joint, roster, roda gigi, pulley, kemp 
saddle, gresher, cover, bunga pagar, speadle coupling, bushing, impeler pump, 





Berdasarkan observasi dan wawancara yang telah dilakukan kepada 
Pimpinan Perusahaan, CV. Sispra Jaya Logam belum melakukan pengukuran 
sumber daya manusia dan belum melakukan evaluasi terhadap kinerja 
karyawannya secara berkala. Status karyawan di CV ini adalah karyawan harian 
lepas dengan gaji karyawan yaitu Rp. 1.680.000/bulan. Selain itu, terdapat 
beberapa permasalahan yang dapat mempengaruhi kinerja sumber daya manusia 
diantaranya adalah karyawan yang bekerja di CV ini kurang disiplin, seperti 
masih ada karyawan yang hadir tidak tepat waktu atau terlambat bahkan absen 
lebih dari hari yang ditentukan perusahaan. Hal ini dikarenakan urusan internal 
dari karyawan.  
Pimpinan perusahaan tidak menerapkan sistem sanksi sehingga beberapa 
karyawan menjadi terbiasa terlambat bahkan tidak hadir (absen) dihari kerja, dan 
juga masih ada karyawan yang kerja setengah hari misalnya ia bekerja pada pukul 
07.30-12.00 WIB, sedangkan setelah waktu istirahat selesai ia tidak kembali 
masuk bekerja begitu pula sebaliknya. Selain kurang disiplin, karyawan di CV ini 
juga kurang termotivasi dalam bekerja. Hal ini dikarenakan tidak adanya reward 
atas prestasi kerja untuk karyawan yang rajin bekerja. Menurut Sedarmayanti 
(2001) dikutip oleh Dunggio (2013), apabila terbuka kesempatan untuk 
berprestasi, maka akan menimbulkan dorongan psikologis untuk meningkatkan 
dedikasi serta pemanfaatan potensi yang dimiliki untuk meningkatkan 
produktivitas kerja. 
Terjadinya peningkatan karyawan yang keluar (resign) di CV ini  juga 
menjadi suatu hal yang harus di-evaluasi penyebabnya sehingga perusahaan tidak 
perlu melakukan perekrutan kembali karyawan baru. Berikut adalah data turn over 
karyawan bulan Januari 2018 s.d Maret 2019: 
Tabel 1.1 Data Turn Over Karyawan Bulan Januari 2018 s.d Maret 2019: 







Januari 19 - 19 
Februari 19 1 18 
Maret 18 - 18 
April 18 - 18 





Tabel 1.1 Data Turn Over Karyawan Bulan Januari 2018 s.d Maret 2019 (Lanjutan) 







Mei 18 - 18 
Juni 18 - 17 
Juli 17 1 17 
Agustus 17 - 17 
September 17 - 17 
Oktober 17 1 16 
November 16 - 16 
Desember 16 2 16 
Januari 14 - 14 
Februari 14 - 14 
Maret 14 - 14 
(Sumber: Data Perusahaan, 2019)  
Dari Tabel 1.1 dapat dilihat bahwa karyawan yang berhenti bekerja di CV. 
Sispra Jaya Logam belum memiliki komitmen dan loyalitas dalam bekerja. Sistem 
kerja di CV ini merupakan sistem kerja lepas sehingga karyawan tidak memiliki 
perjanjian dengan perusahaan. Hal tersebut tentunya membuat karyawan bisa 
berhenti kapan saja. Sistem kerjasama atau kesepakatan terhadap karyawan di 
perusahaan ini yaitu karyawan memiliki masa percobaan (trainning) selama tiga 
bulan untuk ditinjau apakah karyawan bisa bekerja atau tidak dan melihat apakah 
kemampuan karyawan bisa ditingkatkan atau tidak. Jika tidak, maka karyawan 
tersebut ditolak oleh perusahaan atau tidak lulus tahap percobaan.  
Karyawan yang berhenti bekerja merupakan keinginan dari karyawan itu 
sendiri dan juga ada karyawan yang berhenti tanpa pemberitahuan terlebih dahulu 
kepada pimpinan perusahaan. Hal ini tentu akan merugikan perusahaan, karena 
perusahaan harus melakukan perekrutan kembali karyawan, waktu menjadi tidak 
efisien, selain itu perusahaan juga harus melakukan pelatihan karyawan terlebih 
dahulu karena tidak semua karyawan baru merupakan karyawan siap pakai. 
Pelatihan karyawan juga dilakukan oleh pihak internal perusahaan seperti 







Sistem perekrutan karyawan di CV. Sispra Jaya Logam tidak 
dipublikasikan secara luas tetapi hanya melalui pemberitahuan kepada pihak 
internal karyawan bahwa di perusahaan ini sedang membutuhkan karyawan baru. 
Setelah didapat calon karyawan baru, selanjutnya karyawan tersebut 
mengumpulkan berkas-berkas yang diperlukan seperti data diri, surat kesehatan, 
dan berkas lainnya. Kemudian calon karyawan baru harus melewati tahap 
wawancara atau interview. Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan, 
pimpinan perusahaan menentukan apakah calon tersebut diterima atau tidak. 
Untuk calon yang diterima harus melalui tahap percobaan (trainning) selama tiga 
bulan.  
Berikut adalah tabel program pelatihan sumber daya manusia yang 
direncanakan oleh CV. Sipra Jaya Logam: 
Tabel 1.2 Program Pelatihan Sumber Daya Manusia CV. Sipra Jaya Logam  
 CV. SISPRA JAYA LOGAM No. Dok : 
No. Rev : 
Tanggal : 
Halaman : 
PROGRAM PELATIHAN SDM 
  Tahun 2018 Keterangan : 


























(Sumber: Data Perusahaan, 2019)  
Dari Tabel 1.2 dapat diketahui bahwa pada tahun 2018, terdapat empat 
pelatihan yang telah direncanakan oleh CV. Sispra Jaya Logam namun tidak ada 
satupun yang terlaksana. Hal ini disebabkan oleh adanya peningkatan karyawan 
yang keluar (resign) sehingga pimpinan perusahaan berusaha untuk memenuhi 
permintaan dari pelanggan sehingga pelatihan karyawan yang direncanakan tidak 





pengembangan di dalam sebuah perusahaan sangatlah besar. Menurut Ameeq 
(2013) dikutip oleh Wahyuni (2016), pelatihan dan pengembangan adalah proses 
yang berkelanjutan dimana karyawan secara aktual mendapatkan pengetahuan dan 
berusaha mengetahui bagaimana dia bekerja secara baik di dalam organisasi. 
Berikut adalah data produksi di CV. Sispra Jaya Logam bulan Juli-
Desember 2018: 








Gresher 120 Terpenuhi - 
Cover 143 Terpenuhi - 
Impeler Pump 50 Terpenuhi - 
Giboult Joint  
8  inch 
65 Terpenuhi - 
Reducer 100 Terpenuhi - 
2. Agustus 
Giboult Joint  






Gear 46 Terpenuhi - 
Gresher 71 Terpenuhi - 
Roster 160 Terpenuhi - 
3. September 











Bunga Pagar 185 Terpenuhi - 
Pulley 80 Terpenuhi - 
4. Oktober 
Giboult Joint  
6 inch 
95 Terpenuhi - 
Roster 85 Terpenuhi - 
Roda Gigi 50 Terpenuhi - 
Pulley 175 Terpenuhi - 
Kemp Saddle 85 Terpenuhi - 














Cover 183 Terpenuhi - 
Bunga Pagar 210 Terpenuhi - 
Roster 80 Terpenuhi - 








Pulley 98 Terpenuhi - 
Bushing 89 Terpenuhi - 













(Sumber: Data Perusahaan, 2019) 
Dari Tabel 1.3 diketahui bahwa selama enam bulan terakhir tahun 2018 di 
CV. Sispra Jaya Logam terdapat beberapa produksi yang tidak memenuhi target 
yang telah ditentukan oleh perusahaan, dikarenakan kurangnya jumlah karyawan 
yang bekerja dibagian produksi dan banyaknya produk cacat yang dihasilkan serta 
permasalahan pada mesin yang digunakan. 
Untuk mengatasi permasalahan di CV. Sispra Jaya Logam, maka perlu 
dilakukan pengukuran kinerja sumber daya manusia menggunakan metode 
Human Resources Scorecard agar diketahui indikator apa saja yang perlu 
ditingkatkan atau dilakukan perbaikan sehingga diharapkan akan menciptakan 
tindakan-tindakan kompetitif berupa upaya-upaya peningkatan kinerja secara terus 
menerus dimasa yang akan datang. 
Metode yang digunakan didalam penelitian ini adalah metode Human 
Resources Scorecard dan metode Analytical Hierarchy Process. Metode Human 
Resources Scorecard adalah suatu sistem pengukuran sumber daya manusia yang 
mengaitkan manusia, strategi, dan kinerja untuk menghasilkan perusahaan yang 





yang dapat diukur kontribusinya. HR Scorecard menjabarkan sesuatu yang tak 
berwujud (leading atau sebab) menjadi berwujud (lagging atau akibat) (Pratama 
dan Iriani, 2018). 
Indikator kinerja yang diperoleh selanjutnya diberi bobot menggunakan 
kartu perbandingan berpasangan menggunakan metode Analytical Hierarchy 
Process (AHP). AHP adalah metode pembobotan yang diperkenalkan oleh 
Thomas L. Saaty. Metode ini digunakan untuk mendapatkan bobot kinerja 
berdasarkan bagaimana preferensi dari pengambilan keputusan terhadap tingkat 
kepentingan  dari masing-masing perspektif kelompok KPI. Bobot yang diperoleh 
adalah bobot yang konsisten yaitu memenuhi syarat, jika nilai consistency ratio 
lebih kecil atau sama dengan 10% atau 0,1 (Pratama dan Iriani, 2018). 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah “Bagaimana pengukuran 
kinerja sumber daya manusia menggunakan metode Human Resources Scorecard 
(HRSC) dan Analytichal Hierarchy Process (AHP) di CV. Sispra Jaya Logam”  
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian di CV. Sispra Jaya Logam adalah sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui indikator penilaian kinerja sumber daya manusia 
menggunakan metode  Human Resources Scorecard (HRSC) di CV. Sispra 
Jaya Logam. 
2. Untuk mengetahui bobot prioritas indikator penilaian kinerja sumber daya 
manusia menggunakan metode Analytichal Hierarchy Process (AHP) di CV. 
Sispra Jaya Logam. 
3. Untuk mengukur kinerja sumber daya manusia menggunakan metode Human 
Resources Scorecard (HRSC) dan Analytichal Hierarchy Process (AHP) di 









1.4 Manfaat Penelitian 
Manfaat dari penelitian yang dilakukan di CV. Sispra Jaya Logam adalah 
sebagai berikut: 
1. Bagi Penulis 
a. Dapat menambah wawasan dan pemahaman tentang pengukuran kinerja 
sumber daya manusia menggunakan metode Human Resources Scorecard 
dan Analitycal Hierarchy Process. 
2. Bagi Perusahaan 
a. Dapat mengetahui indikator yang mempengaruhi kinerja sumber daya 
manusia di CV. Sispra Jaya Logam. 
b. Dapat memberikan masukan berupa upaya perbaikan bagi  CV. Sispra Jaya 
Logam dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia sehingga tujuan 
perusahaan dapat tercapai. 
3.  Bagi Pembaca 
a. Diharapkan penelitian ini dapat menjadi referensi bagi penelitian 
selanjutnya. 
 
1.5 Batasan Masalah 
Batasan masalah yang terdapat pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Sulitnya mendapatkan data keuangan perusahaan. 
2. Kuesioner dibagikan kepada 11 orang responden yaitu karyawan bagian 
produksi di CV. Sispra Jaya Logam. 
 
1.6 Posisi penelitian  
Penelitian mengenai pengukuran kinerja sumber daya manusia juga pernah 
dilakukan sebelumnya oleh beberapa orang peneliti. Agar tidak terjadi 










Adapun posisi penelitian dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Tabel 1.4 Posisi Penelitian 




















2015 HRSC secara 
menyeluruh 
dihasilkan pada 
tahun 2014 sebesar 










Scorecard (HRSC)   
(Studi Kasus Pabrik 












2016 Hasil pengukuran 
kinerja diperoleh 
Nilai Index Total 








scorecard di PT. 












2017 Berdasarkan 11 
indikator terdapat 6 
indikator kinerja 
belum mencapai 
target, 1 indikator 
jauh di bawah target 
dan 4 indikator sudah 
mencapai target. 





AHP  (Studi Kasus: 
















atau konsumen 3,524 













AHP  di CV. Sipra 




















1.7 Sistematika Penulisan 
Adapun sistematika penulisan laporan penelitian ini adalah sebagai 
berikut:  
BAB I  PENDAHULUAN  
Bab ini berisi tentang latar belakang, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, batasan masalah dan sistematika 
penulisan tugas akhir. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab ini berisi teori-teori yang berhubungan dengan penelitian yaitu 
pengukuran kinerja sumber daya manusia menggunakan metode human 
resources scorecard dan analytichal hierarchy process yang kemudian 
dituangkan dalam sub bab, sesuai keperluan. Adapun teori yang 
diperoleh bersumber dari jurnal, prosiding, buku dan media lainnya 
yang dapat membantu teoritis dalam penelitian ini.  
BAB III  METODE PENELITIAN  
Bab ini menjelaskan tentang metode yang digunakan dalam penelitian, 
terdiri dari lokasi penelitian, metode pengumpulan data, langkah 
pemecahan masalah, dan metode analisa. 
BAB IV  PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA 
Bab ini menguraikan semua data-data yang diperlukan dalam 
penelitian, baik itu data primer maupun data sekunder serta 
menjelaskan langkah-langkah yang digunakan dan teknis pengolahan 
data untuk menyelasaikan permasalahan pengukuran kinerja sumber 
daya manusia di CV. Sispra Jaya Logam. 
BAB V  ANALISA  
Bab ini berisikan tentang hasil dari analisa pengolahan data yang 
didapat dan kemudian dijelaskan maksud dari hasil tersebut. 
BAB VI  PENUTUP 
Bab ini berisikan tentang kesimpulan yang diambil dari hasil penelitian 
dan pembahasan serta memberikan saran sebagai upaya untuk 






LANDASAN TEORI  
 
2.1 Status Karyawan 
Setiap individu yang bekerja dalam suatu perusahaan akan disebut sebagai 
karyawan dimana terjadi suatu hubungan kerja yang diwujudkan dengan adanya 
perjanjian kerja antara perusahaan dan karyawan. Undang-undang 
Ketenagakerjaan Republik Indonesia No.13 Tahun 2003 menyebutkan ada dua 
status kepegawaian, yaitu: karyawan tetap yang diikat oleh perjanjian kerja untuk 
waktu tidak tertentu dan karyawan kontrak yang diikat oleh perjanjian kerja untuk 
waktu tertentu. Karyawan tetap merupakan karyawan yang telah memiliki kontrak 
ataupun perjanjian kerja dengan perusahaan dalam jangka waktu yang tidak 
ditetapkan (permanen). Karyawan tidak tetap merupakan karyawan yang 
dipekerjakan ketika perusahaan membutuhkan tenaga kerja tambahan saja dan 
bisa diberhentikan sewaktu-waktu oleh perusahaan ketika sudah tidak 
membutuhkan tenaga tambahan lagi (Nugraha, dkk, 2017). 
Peraturan Menteri Tenaga Kerja NR: PER.06/MEN/1985 menyatakan 
bahwa pekerja harian lepas adalah pekerja yang bekerja pada pengusaha untuk 
melakukan suatu pekerjaan tertentu dan dapat berubah-ubah dalam hal waktu 
maupun volume pekerjaan dengan menerima upah yang didasarkan atas kehadiran 
pekerja secara harian. 
 
2.2 Definisi Kinerja 
Arti kinerja sebenarnya berasal dari kata-kata job performance dan disebut 
juga actual performance atau prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang telah 
dicapai oleh seorang karyawan (Moeheriono, 2012). Beberapa definisi kinerja 
yang dikemukakan oleh beberapa ahli adalah sebagai berikut: 
1. Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang atau keseluruhan 
selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 





kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama 
(Rivai dan Basri, 2005 dikutip oleh Sinambela, 2012). 
2. Kinerja sebagai fungsi interaksi antara kemampuan atau ability (A), motivasi 
atau (motivation) dan kesempatan (opportunity), yaitu kinerja = f (A x M x 
O), artinya kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi, dan 
kesempatan (Robbin, 1996 dikutip oleh Rivai, dkk, 2005). 
3. Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 
program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan 
misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu 
organisasi (Moeheriono, 2012 dikutip oleh Ermayanti, 2015).  
4. Kinerja adalah seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan 
pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta (Stolovitch dan 
Keep, 1992 dikutip oleh Sinambela, 2012). 
5. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan 
secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan moral dan etika 
(Kamaludin, 2010 dikutip oleh Ulfa dan Ridwan, 2015). 
 
2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, melainkan 
selalu berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan dan tingkat besaran imbalan 
yang diberikan, serta dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat 
individu. Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain (Ulfa dan 
Ridwan, 2015): 
1. Faktor personal atau individu, meliputi: pengetahuan, keterampilan (skill), 
kemampuan, kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh 
setiap individu.  
2. Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan, 





3. Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh 
rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan 
dan keeratan anggota tim.  
4. Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang 
diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam 
organisasi. 
5. Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan lingkungan 
eksternal dan internal. 
 
2.4 Pengukuran Kinerja 
Pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui apakah 
selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana yang telah ditentukan, 
atau apakah kinerja dapat dilakukan sesuai waktu yang ditentukan, atau apakah 
hasil kinerja telah tercapai sesuai dengan yang diharapkan (Wibowo, 2016). 
Menurut Mathis dan Jackson (2006) dikutip oleh Zainal, dkk (2009), penilaian 
kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan 
mereka jika dibandingkan dengan seperangkat standar, dan kemudian 
mengomunikasikan informasi tersebut pada karyawan. 
Pengukuran kinerja adalah suatu aktivitas yang secara terus menerus 
memonitor pencapaian program, terutama ke arah kemajuan pencapaian tujuan 
jangka panjang (Sahaya dan Wahyuni, 2017). Pengukuran kinerja merupakan 
suatu proses penilaian kemajuan pekerjaan terhadap pencapaian tujuan dan 
sasaran yang telah ditentukan, termasuk informasi atas efisiensi jasa, 
perbandingan hasil kegiatan dengan target, dan efektifitas tindakan dalam 
mencapai tujuan. Pengukuran kinerja paling tidak harus mencakup tiga variabel 
penting yang harus dipertimbangkan, yaitu: perilaku (proses), output (produk 
langsung suatu aktivitas), dan outcome (dampak aktivitas) yang merupakan 
variabel yang tidak dapat dipisahkan dan saling tergantung satu dengan lainnya 








2.5 Tujuan dan Manfaat Pengukuran Kinerja 
Suatu perusahaan melakukan pengukuran kinerja didasarkan pada dua 
alasan pokok, yaitu (Zainal, dkk, 2009):  
1. Manajer memerlukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja karyawan pada 
masa lalu yang digunakan untuk membuat keputusan dibidang SDM dimasa 
yang akan datang 
2. Manajer memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu 
karyawannya memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, 
mengembangkan kemampuan dan keterampilan untuk perkembangan karier 
dan memperkuat kualitas hubungan antar manajer yang berkaitan dengan 
karyawannya. 
Kegunaan pengukuran kinerja ditinjau dari berbagai perspektif 
pengembangan perusahaan, khususnya manajemen SDM, yaitu (Zainal, dkk, 
2009): 
1. Dokumentasi 
Untuk memperoleh data yang pasti, sistematik, aktual dalam penentuan nilai 
suatu pekerjaan. 
2. Perbaikan kinerja 
Umpan balik pelaksanaan kinerja yang bermanfaat bagi karyawan, manajer, 
dan spesialis personel dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan kinerja 
karyawan. 
3. Penyesuaian kompensasi 
Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan dalam penyesuaian ganti-
rugi, menentukan siapa yang perlu dinaikkan upah-bonusnya atau kompensasi 
lain. 
4. Keputusan penempatan 









5. Pelatihan dan pengembangan 
Kinerja buruk mngindikasikan adanya suatu kebutuhan untuk latihan, kinerja 
baik juga mencerminkan adanya potensi yang belum digunakan dan harus 
dikembangkan. 
6. Perencanaan dan pengembangan karier 
Berfungsi untuk menyelaraskan antara kebutuhan karyawan dengan 
kepentingan perusahaan. 
7. Kesempatan kerja yang adil 
Penilaian kinerja yang akurat terkait pekerjaan dapat memastikan bahwa 
keputusan penempatan internal tidak bersifat diskriminatif. 
8. Mengatasi tantangan eksternal 
Kadang-kadang kinerja perusahaan dipengaruhi faktor diluar lingkungan 
pekerjaan, seperti keluarga, keuangan, kesehatan, atau hal lain seperti hal 
pribadi. 
 
2.6 Sistem Pengukuran Kinerja 
Kriteria sistem pengukuran kinerja adalah sebagai berikut (Darma, 2009 
dikutip oleh Ulfa dan Ridwan, 2015): 
1. Relevan (relevance) 
Relevan mempunyai makna terdapat kaitan yang erat antara standar untuk 
pekerjaan tertentu dengan tujuan organisasi dan terdapat keterkaitan yang 
jelas antara elemen-elemen kritis suatu pekerjaan yang telah diidentifikasi 
melalui analisis jabatan dengan dimensidimensi yang akan dinilai dalam form 
penilaian.  
2. Sensitivitas (sensitivity) 
Sensitivitas berarti adanya kemampuan sistem penilaian kinerja dalam 
membedakan pegawai yang efektif dan pegawai yang tidak efektif. 
3. Reliabilitas (reliability) 
Reliabilitas dalam konteks ini berarti konsistensi penilaian. Dengan kata lain 
sekalipun instrumen tersebut digunakan oleh dua orang yang berbeda dalam 





4. Akseptabilitas (acceptability) 
Akseptabilitas berarti bahwa pengukuran kinerja yang dirancang dapat 
diterima oleh pihak-pihak yang menggunakannya.  
5. Praktis (practicality) 
Praktis berarti bahwa instrumen penilaian yang disepakati mudah dimengerti 
oleh pihak-pihak yang terkait dalam proses penilaian tersebut. 
 
2.7 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia disingkat MSDM adalah suatu ilmu 
atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) 
yang dimiliki oleh individu secara efektif dan efisien serta dapat digunakan secara 
maksimal serta tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan, karyawan dan 
masyarakat menjadi maksimal. MSDM didasari pada suatu konsep bahwa setiap 
karyawan adalah manusia, bukan mesin dan bukan semata menjadi sumber daya 
bisnis. Kajian MSDM menggabungkan beberapa bidang ilmu seperti psikologi, 
sosiologi, dan lain-lain (Zainal, dkk, 2009). 
Unsur MSDM adalah manusia, manajemen sumber daya manusia juga 
menyangkut desain dan implementasi sistem perencanaan, penyusunan karyawan, 
pengembangan karyawan, pengelolaan karier, evaluasi kinerja, kompensasi 
karyawan, dan hubungan ketenagakerjaan yang baik. Manajemen sumber daya 
manusia melibatkan semua keputusan dan praktik manajemen yang memengaruhi 
secara langsung sumber daya manusia (Zainal, dkk, 2009). 
Dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan, permasalahan yang dihadapi 
manajemen bukan hanya terdapat pada bahan mentah, alat-alat kerja, mesin-mesin 
produksi, uang, dan lingkungan kerja saja, tetapi juga menyangkut karyawan 
(sumber daya manusia) yang mengelola faktor-faktor produksi lainnya. Karyawan 
baru yang belum mempunyai keahlian dan keterampilan dilatih, sehingga menjadi 
karyawan yang terampil dan ahli. Apabila ia dilatih lebih lanjut serta diberikan 
pengalaman dan motivasi, dia akan menjadi karyawan yang matang. Pengolahan 







2.7.1 Tujuan MSDM  
Tujuan MSDM secara tepat sangatiah sulit untuk dirumuskan karena 
sifatnya bervariasi dan tergantung pada pentahapan perkembangan yang terjadi 
pada masing-masing organisasi. Menurut Cushway, tujuan MSDM meliputi 
(Priyono dan Marnis, 2008): 
1. Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat kebijakan SDM untuk 
memastikan bahwa organisasi memiliki pekerja yang bermotivasi dan 
berkinerja tinggi, memiliki pekerja yang selalu siap mengatasi perubahan dan 
memenuhi kewajiban pemekerjaan secara legal 
2. Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan prosedur SDM 
yang memungkinkan organisasi mampu mencapai tujuannya 
3. Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi dan strategi, 
khususnya yang berkaitan dengan implikasi SDM 
4. Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer lini mencapai 
tujuannya 
5. Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pekerja 
untuk meyakinkan bahwa mereka tidak menghambat organisasi dalam 
mencapai tujuannya 
6. Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan manajemen organisasi 
7. Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai dalam 
manajemen SDM. 
 
2.7.2 Aktivitas MSDM 
Aktivitas sumber daya manusia yang dilakukan adalah perencanaan 
sumber daya manusia, pengembangan karyawan, prestasi kerja, kompensasi, 
program kesejahteraan, kesehatan dan keamanan. Berikut ini merupakan 
penjelasan secara detail mengenai aktivitas MSDM (Priyono dan Marnis, 2008): 
1. Perencanan Sumber Daya Manusia 
Perencanaan sumber daya manusia adalah merencanakan tenaga kerja agar 





membantu terwujudnya tujuan. (Hasibuan, 1990 dikutip oleh Priyono dan 
Marnis, 2008).  
2. Pengembangan Karyawan 
Pengembangan karyawan perlu dilakukan secara terencana dan 
berkesinambungan. Agar pengembangan ini dapat dilaksanakan dengan baik 
harus lebih dahulu ditetapkan program pengembangan karyawan. 
Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, 
teoritis, konseptual dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan 
atau jabatan melalui pendidikan dan pelatihan (Hasibuan, 2005 dikutip oleh 
Diniaty dan Fairus, 2014). 
3. Prestasi kerja 
Setiap karyawan yang ada dalam perusahaan tentu memiliki prestasi kerja 
yang berbeda. Prestasi kerja karyawan yang optimal, organisasi harus mampu 
menciptakan kondisi yang dapat mengakibatkan karyawan disiplin dalam 
bekerja dan memungkinkan karyawan untuk mengembangkan dan 
meningkatkan kemampuan serta keterampilan yang dimiliki secara optimal. 
Prestasi kerja yang baik menunjukkan sumber daya yang kompeten, dan 
memiliki loyalitas kerja yang tinggi terhadap perusahaan (Rofi, 2012 dikutip 
oleh Sungkono dan Dewi, 2017). 
4. Kompensasi 
Kompensasi merupakan apa yang diterima pekerja sebagai tukaran atas 
kontribusinya kepada organisasi. Dilihat cara pemberiannya, kompensasi 
dapat merupakan kompensasi langsung dan tidak langsung. Kompensasi 
langsung merupakan kompensasi manajemen seperti upah dan gaji. 
Sementara itu, kompensasi tidak langsung dapat berupa tunjangan atau 
jaminan kesehatan (Wibowo, 2016). 
5. Program Kesejahteraan, Kesehatan, Keselamatan dan Keamanan 
Keselamatan dan kesehatan kerja (K3) adalah suatu ilmu antisipasi, 
pengakuan, evaluasi dan pengendalian terhadap bahaya yang timbul di tempat 
kerja, yang dapat mengganggu kesehatan dan kesejahteraan pekerja, dan 





menghindari kecelakaan dalam proses produksi perusahaan, K3 juga 
bertujuan untuk meningkatkan kegairahan, keserasian kerja dan partisipasi 
dalam bekerja (Mangkunegara, 2010 dikutip oleh Suartha dan Sintaasih, 
2015). 
 
2.7.3 Kinerja Sumber Daya Manusia 
Kinerja dapat dilihat dari tiga aspek yang dapat menjadi indikator 
diantaranya (Dyer and  Reeves, 1995): 
1. Financial Outcomes (keuntungan, penjualan, market share) 
2. Organizational Outcomes (ukuran output, seperti produktivitas, kualitas dan 
efisiensi) 
3. Human resources-related outcomes (sikap dan perilaku di antara pekerja, 
seperti kepuasan, komitmen dan keinginan untuk keluar) 
Kinerja-kinerja yang banyak digunakan untuk mengukur kinerja sumber 
daya manusia antara lain produktivitas tenaga kerja, efisiensi, kepuasan kerja, 
komitmen, tingkat perputaran karyawan (turnover index), absensi dan 
kepemimpinan (Dyer and  Reeves, 1995). 
1. Efisiensi 
Setiap organisasi mutlak perlu memegang prinsip efisiensi. Secara sederhana 
prinsip efisiensi pada dasarnya berarti menghindari segala bentuk 
pemborosan. Banyak faktor penyebab terjadinya inefesiensi; misalnya 
pemborosan, dapat timbul karena prilaku bersifat disfungsional dari para 
anggota organisasi dan karena ketidaksesuaian pengetahuan dan keterampilan 
para pelaku organisasi dalam menggunakan dan memanfaatkan sarana dan 
prasarana yang telah dimiliki itu (Wibowo, 2010). 
2. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 
pekerjaannya. Sikap ini di cerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan 
prestasi kerja. Kepuasan kerja di nikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan 






Indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja yang dikenal dengan Job 
Descrptive Index (JDI) terdiri atas lima indikator, yaitu (Luthans, 2006 
dikutip oleh Sunuharjo dan Ruhana, 2016): 
a. Pekerjaan itu sendiri 
Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan. 
b. Gaji Upah dan gaji dikenal menjadi signifikan, tetapi kompleks secara 
kognitif dan merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja. 
c. Promosi Kesempatan  
Promosi sepertinya memiliki pengaruh berbeda pada kepuasan kerja 
karena promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan memiliki 
berbagai penghargaan.  
d. Pengawasan  
Pengawasan merupakan sumber penting lain dari kepuasan kerja. Terdapat 
dua dimensi gaya pengawasan yang memengaruhi kepuasan kerja. Yang 
pertama adalah berpusat pada karyawan dan dimensi yang lain adalah 
partisipasi atau pengaruh, seperti diilustrasikan oleh manajer yang 
memungkinkan orang untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan.  
e. Rekan Kerja  
Rekan kerja atau anggota tim yang kooperatif merupakan sumber 
kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan secara individu. 
Kelompok kerja, terutama tim yang kuat bertindak sebagai sumber 
dukungan, kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggota individu.  
Berikut adalah rumus yang digunakan untuk mengetahui skor kepuasan 
kerja menggunakan skala likert (Maryuliana dkk, 2016): 
Skor = Nilai skala jawaban x jumlah responden yang mengisi  ...(2.1) 
 
3. Komitmen 
Menurut Bathaw dan Grant (2008) dikutip oleh Sunuharjo dan Ruhana 
(2016), komitmen organisasional sebagai keinginan karyawan untuk tetap 
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia melakukan 





4. Tingkat Perputaran Karyawan (Turnover Index) 
Perputaran (turnover) adalah berhentinya seorang karyawan dari tempat 
bekerja secara sukarela atau pindah kerja dari tempat kerjake tempat kerja 
lain. (Dessler, 2011 dikutip oleh Lisan, dkk, 2016). Rumus perhitungan 
indeks perputaran (Turnover Index) adalah: 
Turnover Index = 
Jumlah yang Keluar
Jumlah Karyawan
 × 100%                … (2.2) 
5. Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang mengkaji secara komprehensif 
tentang bagaimana mengarahkan, mempengaruhi, dan mengawasi orang lain 
untuk mengerjakan tugas sesuai dengan perintah yang direncanakan. Ilmu 
kepemimpinan telah semakin berkembang seiring dengan dinamika 
perkembangan hidup manusia. (Fahmi, 2014 dikutip oleh Widodo, dkk, 
2018). 
Gaya kepemimpinan menurut model Hersey dan Blanchard terdiri dari 
empat perilaku pemimpin yaitu (Dwiyani dan Sarino, 2018): 
a. Instruksi yaitu kemampuan pemimpin untuk mendefinisikan peranan-
peranan yang dibutuhkan untuk melakukan tugas dan mengatakan pada 
bawahannya apa, dimana, kapan dan bagaimana melakukan tugas-
tugasnya. 
b. Konsultasi yaitu kemampuan pemimpin untuk menyediakan tempat bagi 
bawahannya dan memiliki sikap mendukung atau supportif. 
c. Partisipasi yaitu interaksi antara pimpinan dan bawahan dimana pimpinan 
dan bawahan saling berbagi dalam keputusan mengenai bagaimana yang 
paling baik dalam menyelesaikan tugasnya dengan baik. 
d. Delegasi yaitu kemampuan pimpinan dalam menyerahkan tanggung jawab 












Kuesioner merupakan alat pengumpulan data primer dengan metode survei 
untuk memperoleh opini responden. Kuesioner dapat digunakan untuk 
memperoleh informasi pribadi misalnya sikap, opini, harapan dan keinginan 
responden. Idealnya semua responden mau mengisi atau lebih tepatnya memiliki 
motivasi untuk menyelesaiakan pertanyaan ataupun pernyataan yang ada pada 
kuesioner penelitian. Apabila tingkat respon (respon rate) diharapkan 100%  
artinya semua kuesioner yang dibagikan kepada responden akan diterima kembali 
oleh peneliti dalam kondisi yang baik dan kemudian akan dianalisis lebih lanjut 
(Pujihastuti, 2010). 
Kuesioner dapat didistribusikan kepada responden dengan cara 
(Pujihastuti, 2010):  
1. Langsung oleh peneliti (mandiri)  
2. Dikirim lewat pos (mailquestionair) 
3. Dikirim lewat komputer misalnya surat elektronik (e-mail).  
Kuesioner dapat digunakan untuk memperoleh informasi pribadi misalnya 
sikap, opini, harapan dan keinginan responden. Idealnya semua responden mau 
mengisi atau lebih tepatnya memiliki motivasi untuk menyelesaiakan pertanyaan 
ataupun pernyataan yang ada pada kuesioner penelitian (Pujihastuti, 2010). 
 
2.9 Skala likert 
Menurut Kriyantono (2006) dikutip oleh Lorisa dan Doaly (2017), skala 
Likert merupakan skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 
persepsi seseorang atau kelompok orang tentang kejadian atau gejala sosial. 
Jawaban pada skala Likert bermacam-macam sejauh mana responden merasa 
positif atau negatif terhadap pernyataan. Jawaban pada skala Likert dapat berupa: 
sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju, dan sangat setuju. 
 
2.10 Uji Validitas 
Validitas berasal dari kata validity yang mempunyai arti sejauh mana 
ketepatan dan kecermatan suatu instrumen pengukur (tes) dalam melakukan 





tersebut menjalankan fungsi ukur secara tepat atau memberikan hasil ukur yang 
sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran tersebut. Artinya hasil ukur dari 
pengukuran tersebut merupakan besaran yang mencerminkan secara tepat fakta 
atau keadaan sesungguhnya dari apa yang diukur (Pujihastuti, 2010). 
Validitas suatu tes mempermasalahkan apakah tes tersebut benar-benar 
mengukur apa yang hendak diukur. Maksudnya adalah seberapa jauh suatu tes 
mampu mengungkapkan dengan tepat ciri atau keadaan yang sesungguhnya dari 
obyek ukur, akan tergantung dari tingkat validitas tes yang bersangkutan. Data 
dikatakan valid jika nilai r hitung ≥  r tabel (Pujihastuti, 2010).  
 Rumus dalam pengujian validitas adalah sebagai berikut (Pujihastuti, 
2010): 
 
                        Rxy = 
n ∑ xy -( ∑ x2) ( ∑ x2)
√{n ( ∑ x2-( ∑ x)}  {n ( ∑ y2-( ∑ y)}
                      …(2.3) 
Dimana:  
Rxy  = Koefisien korelasi (r-hitung)  
∑x  = Skor variabel independen  
∑y  = Skor variabel dependen  
∑xy  = Hasil kali skor butir dengan skor total  
n  = Jumlah responden 
 
2.11 Uji Reliabilitas 
Reliabilitas berasal dari kata reliability berarti sejauh mana hasil suatu 
pengukuran dapat dipercaya. Suatu hasil pengukuran dapat dipercaya apabila 
dalam beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok subyek yang 
sama, diperoleh hasil pengukuran yang relatif sama, selama aspek yang diukur 
dalam diri subyek memang belum berubah (Matondang, 2009).  
Reliabilitas ukuran menyangkut seberapa jauh skor deviasi individu, atau 
skor-z, relatif konsisten apabila dilakukan pengulangan pengadministrasian 
dengan tes yang sama atau tes yang ekivalen. Reliabilitas merupakan salah-satu 





reliabel jika selalu memberikan hasil yang sama bila diteskan pada kelompok 
yang sama pada waktu atau kesempatan yang berbeda (Matondang, 2009).  
Konsep reliabilitas dalam arti reliabilitas alat ukur berkaitan erat dengan 
masalah kekeliruan pengukuran. Kekeliruan pengukuran sendiri menunjukkan 
sejauh mana inkonsistensi hasil pengukuran terjadi apabila dilakukan pengukuran 
ulang terhadap kelompok subyek yang sama. Sedangkan konsep reliabilitas dalam 
arti reliabilitas hasil ukur berkaitan erat dengan kekeliruan dalam pengambilan 
sampel yang mengacu pada inkonsistensi hasil ukur apabila pengukuran dilakukan 
ulang pada kelompok yang berbeda menyatakan bahwa reliabilitas alat penilaian 
adalah ketepatan atau keajegan alat tersebut dalam menilai apa yang dinilainya. 
Artinya, kapanpun alat penilaian tersebut digunakan akan memberikan hasil yang 
relatif sama. Adapun perhitungan secara manual sebagai berikut (Matondang, 
2009): 





]                           …(2.4) 
Keterangan: 
Rxy = realialibilitas instrument 
K = banyak butir pertanyaan 
∑ σ2b = Jumlah varian butir 
σ2b = total variasi 
 
Metode yang digunakan untuk mengatur reliabilitas alat ukur adalah 
dengan menghitung nilai alpha cronbach, dimana nilainya berkisar antara 0,00 
sampai 1,00. Semkin besar nilai alpha cronbach (semakin mendekati 1), maka 
kuesioner tersebut semakin reliabel. Koefisien alpha cronbach merupakan 
reliabilitas yang paling umum digunakan. Koefisien alpha cronbach yaitu metode 
perhitungan yang dikembangkan oleh cronbach (1979). Instrument memiliki nilai 
reliabilitas tinggi jika nilai koefisien  lebih besar dari 0,60, ada pendapat lain yang 
mengemukakan baik atau buruknya reliabilitas instrument dapat dikonsultasikan 
dengan nilai r tabel (Matondang, 2009). 
 





Sejak awal diperkenalkannya konsep Balance Scorecard oleh Kaplan dan 
Norton tahun 1992, konsepnya di Amerika sendiri telah diterapkan pada 200 
perusahaan. Dalam perkembangannya, dominasi dari human capital dan modal 
intagible dari suatu organisasi menyebabkan metode Human Resources Scorecard 
ini dikembangkan. Human Resources Scorecard menawarkan langkah-langkah 
penting guna mengelola strategi sumber daya manusia. Human Resources 
Scorecard adalah sebuah bentuk pengukuran sumber daya manusia yang mencoba 
memperjelas peran sumber daya manusia secara detail sebagai sesuatu yang 
selama ini dianggap masih intangible (tidak berwujud) untuk diukur sejauh mana 
peranannya terhadap pencapaian visi, misi, dan strategi perusahaan (Ulfa dan 
Ridwan, 2015). 
Human Resources Scorecard adalah suatu pendekatan baru dalam 
pengukuran kinerja sumber daya manusia dalam rangka meningkatkan kinerja 
organisasi (Dharma dan Sunatrio, 2006 dikutip oleh Pratama dan Ismail, 2018). 
Model pengukuran ini sangat penting bagi manajer sumber daya manusia untuk 
menghadapi tantangan di masa depan mengingat lingkungan selalu berubah. 
Human Resource Scorecard adalah alat untuk mengukur dan mengelola 
kontribusi strategis dari peran human resource dalam menciptakan nilai untuk 
mencapai strategi perusahaan (Nabila, 2015 dikutip oleh Pratama dan Ismail, 
2018). 
Human resource scorecard adalah pendekatan yang digunakan dengan 
sedikit memodifikasi dari model balance scorecard awal yang saat ini paling 
umum digunakan pada tingkat korporasi yang di fokuskan pada strategi jangka 
panjang dan koneksi yang jelas pada hasil bisnisnya (Sitawati, dkk, 2009)  
 
2.12.1 Model Tujuh Langkah Untuk Menerapkan Peran Strategis SDM 
Perlu di ilustrasikan bagaimana sumber daya manusia dapat  menghubung-
hubungkan fungsi-fungsi yang dilaksanakannya kedalam proses implementasi 






Berikut adalah model tujuh langkah metode Human Resources Scorecard 
(Moeheriono, 2012): 
Definisikan Strategi Bisnis 
Secara Jelas
Bangun Argumen Bisnis Untuk 
SDM Sebagai Aset Strategis
Ciptakan Peta Strategis
- Leading dan lagging indicator
- Tangible dan intangible
Identifikasi HR Deliverable  
Dalam Peta Strategi
Selaraskan Arsitektur SDM 
Dengan HR Deliverable





dengan peta strategi 
secara reguler
 
Gambar 2.1 Mentransformasikan “Arsitektur”  
SDM Ke Dalam Aset Strategis 
(Sumber: Moeheriono, 2012) 
Ket: 
1. Mendefinisikan strategi bisnis secara jelas.  Memfokuskan pada implementasi 
strategi daripada hanya memfokuskan pada isi strateginya. Meningkatkan 
kehadiran di pasar Internasional, memaksimalkan efisiensi operasi dan 
memperbaiki produktivitas. 
2. Menetapkan peran sumber daya manusia sebagai aset strategik. Didalam  
membuat kasus bisnis perlu dilakukan penelitian untuk mendukung 
rekomendasi perumusan kasus tersebut, hasil penelitian menunjukan bahwa 
sukses atau tidaknya perusahaan ditentukan oleh bagaimana 





3. Membuat peta strategi untuk mendefinisikan proses penciptaan nilai. Kejelasan 
strategi organisasi menetapkan langkah-langkah untuk pelaksanaan strategi. 
Dikebanyakan organisasi, nilai pelanggan (customer value) tercakup didalam 
produk dan jasa yang dihasilkan organisasi sebagai suatu hasil yang kompleks 
dan proses kumulatif yang disebut Michael Porter (1985) sebagai “value 
chain”. Semua organisasi memiliki value chain dan sistem pengukuran kinerja 
organisasi harus memperhatikan setiap hubungan didalam rantai itu. 
4. Mengidentifikasi hasil-hasil SDM (HR deliverable) di dalam peta strategi. 
Memaksimalkan value membutuhkan pemahaman dari berbagai sisi yang 
saling berhubungan. Bila manajer sumber daya manusia tidak memahami aspek 
bisnis, maka para manajer tidak akan menghargai bagian sumber daya manusia 
tersebut. HR Deliverable terbagi dua yaitu HR Performance Driver (Penggerak 
kinerja SDM) dan HR Enabler (Pendorong penggerak kinerja). Misalnya: jika 
suatu perusahaan menetapkan produktivitas sebagai penggerak kinerja, maka 
penambahan kemampuan (re-skilling) adalah enabler-nya (Rivai, dkk, 2005). 
5. Menyelaraskan “arsitektur” sumber daya manusia dengan HR deliverable. 
Profesional sumber daya manusia menyusun bangunan sumber daya manusia 
yang dapat menghasilkan kontribusi pada implementasi strategi. 
Sistem SDM
Kinerja tinggi yang 
sejalan dengan kebijakan 
dan praktik
Fungsi SDM
SDM dengan kompetensi 
strategis
Perilaku Karyawan
Fokus pada kompetensi, 
motivasi, dan perilaku 
karyawan
 
Gambar 2.2 Arsitektur Strategis SDM 
(Rivai, dkk, 2005) 
 
6. Merancang sistem pengukuran SDM yang strategis. Dalam tahap ini 
dibutuhkan tidak hanya perspektif baru dalam pengukuran kinerja sumber daya 
manusia, tetapi juga resolusi dari beberapa hal teknis yang belum banyak 
dikenal oleh professional sumber daya manusia. Tugas ini yaitu menetapkan 
penentu kinerja dan pendukung kinerja yang tepat dan tolak ukur yang jelas 





7. Menerapkan manajemen berdasarkan pengukuran. Bila HR scorecard 
disejajarkan dengan pentingnya strategi perusahaan, maka professional sumber 
daya manusia akan menemukan insight baru tentang apa yang harus dilakukan 
untuk mengelola  sumber daya manusia sebagai aset stratejik. Dengan 
demikian untuk mengembangkan sistem pengukuran kinerja kelas dunia 
tergantung pada pemahaman yang jelas apa strategi bersaing dan sasaran 
operasional perusahaan, serta pernyataan definitif tentang kompetensi 
karyawan dan tingkah  laku yang dibutuhkan untuk mencapai sasaran 
perusahaan. 
 
2.12.2 Perspektif dalam Human Resources Scorecard 
Secara diagram Human Resource Scorecard terdiri dari empat perspektif   
yaitu: perspektif financial, pespektif customer, perspektif internal business 
process dan perspektif learning and growth. Perspektif yang dimaksud disini 
berarti fokus pandangan. Menurut Kaplan dan Norton (1992) dikutip oleh Pratama 
dan Iriani (2018), perspektif ini digunakan untuk menyusun key performance 
indicator. KPI tersebut harus mampu menjawab 4 pertanyaan perspektif berikut:  
1. Financial perspective: How should we appear to our stakeholders?  
2. Customer perspective: How should we appear to our customers? 
3. Internal business processes perspective:What processes must we excel at?  
4. Learning and growth perspective: How can we sustain our ability to change 
and improve?   
Keempat pespektif ini menjadi peta wilayah dimana strategi-strategi yang 
relevan akan dikelompokkan berdasarkan wilayah tersebut. Bagan tersebut 
kemudian disebut sebagai peta strategi (strategy map) yang berisi sasaran strategi 
(strategy objective) dari organisasi (Pratama dan Ismail, 2018). 
Dalam Human Resources Scorecard, keempat perspektif menjadi satu 
kesatuan yang tidak dapat dipisahkan. Keempat perspektif dalam HRS membantu 
pemilik organisasi untuk melakukan manajemen strategi perusahaan dan juga 





(1992) dikutip oleh Pratama dan Ismail, (2018). Penjelasan   untuk   masing-
masing pespektif adalah sebagai berikut:  
1. Perspektif Financial  
Perspektif financial dalam Human Resource Scorecard menggariskan upaya 
yang harus dilakukan untuk dapat berhasil secara keuangan, dan bagaimana 
kinerja kita secara keuangan di nilai. Keuangan organisasi dapat dilihat dari 
dua sudut pandang, yaitu jangka pendek dan jangka panjang. Dalam 
pendekatan keuangan yang bertujuan jangka pendek, strategi yang digunakan 
adalah strategi peningkatan produktifitas dapat optimal. Strategi produktifitas 
ini dapat dicapai dengan perbaikan struktur biaya dan pemaksimalan utilitas 
aset, sedangkan pendekatan keuangan jangka panjang dilakukan dengan 
strategi khusus yang disebut strategi pertumbuhan. Strategi ini meliputi tiga 
hal utama yaitu; peningkatan pendapatan, peningkatan penggunaan aset yang 
dimiliki dan peningkatan struktur modal.  
2. Perspektif Customer  
Perspektif customer dalam Human Resource Scorecard mengidentifikasi 
bagaimana kondisi customer dan segmen pasar yang telah dipilih oleh   
organisasi untuk bersaing dengan kompetitor mereka. Segmen yang telah 
dipilih ini mencerminkan keberadaaan customer tersebut sebagai sumber   
pendapatan organisasi. Perspektif konsumen memudahkan perusahaan untuk 
mensejajarkan hasil konsumen inti mereka mengenai kepuasan, loyalitas, 
retensi, akuisisi, dan profitabilitas untuk target konsumen dan pangsa pasar. 
3. Perspektif Internal Business Process  
Perspektif Internal Business Process merupakan serangkaian aktivitas yang 
ada dalam bisnis secara internal yang kerap disebut dengan rantai nilai (value 
chain). Aktivitas ini menggambarkan bagaimana suatu organisasi melakukan 
tahapan-tahapan aktvitas dalam menghasilkan produk atau jasa untuk 
customer-nya.   Dalam perspektif   ini, dilakukan pengukuran terhadap semua 
aktivitas yang dilakukan oleh organisasi atau perusahaan baik pimpinan 
maupun bawahan untuk menciptakan suatu produk yang dapat memberikan 





Kaplan dan Norton (1996-115) setiap bisnis mempunyai tatanan proses yang   
unik untuk menciptakan nilai untuk konsumen dan memproduksi hasil 
keuangannya. Model ini meliputi tiga proses bisnis yaitu innovation, 
operations, post sale service.  
4. Perspektif Learning and Growth  
Perspektif yang terakhir dalam Human Resource Scorecard adalah perspektif 
Learning and Growth. Kaplan dan Northon (1996) mengungkapkan betapa 
pentingnya suatu organisasi bisnis untuk terus memperhatikan  karyawannya, 
memantau kesejahteraan karyawan dan meningkatkan pengetahuan karyawan 
karena dengan meningkatnya tingkat pengetahuan karyawan akan 
meningkatkan pula kemampuan karyawan untuk berpartisipasi dalam 
pencapaian hasil ketiga perspektif diatas dan tujuan perusahaan. 
 
2.12.3 Peta Strategi (Strategy Map) 
Peta strategi adalah diagram sebab akibat dari hubungan antara perspektif 
Human Resource Scorecard. Peta strategi digunakan manajer untuk   
menunjukkan   pencapaian di tiap perspektif mempengaruhi pencapaian tujuan di 
perspektif lainnya sampai pada akhir kinerja keuangan dari perusahaan secara 
keseluruhan.  
Kaplan dan Norton (2005) dikutip oleh Pratama dan Ismail (2018), 
memperjelas lagi bahwa masing-masing perspektif haruslah terkait satu sama lain 
sehingga realisasinya merupakan satu rangkaian. Bila rangkaian ini dapat 
dijelaskan maka akan diperoleh satu peta strategi yang secara jelas menunjukkan   
bagaimana visi dan misi diterjemahkan menjadi bagian-bagian yang operasional 
yaitu sasaran dan strategi untuk mencapai sasaran tersebut. Bila hal ini tersusun 
maka yang disampaikan Kaplan bahwa Human Resource melulu bukanlah alat 
ukur kinerja akan tetapi menjadi bagian dari strategi karena memberikan umpan 







Kaplan and Norton (2004) dikutip oleh Pratama dan Ismail (2018), 
menyatakan bahwa strategi map sebagai presentasi dari tujuan keseluruhan   
organisasi yang terintegrasi dengan empat perspektif Human Resource Scorecard. 
Strategy map juga dapat digunakan diluar Human Resource Scorecard.  
Berikut adalah manfaat penggunaan strategy map menurut Kaplan and 
Norton (2004) dikutip oleh Pratama dan Iriani (2018):  
1. Menjelaskan alur dari faktor keberhasilan non-keuangan untuk mencapai 
hasil keuangan dan memfasilitasi implementasi sistem pengukuran kinerja.  
2. Menjelaskan strategi perusahaan kepada karyawan dengan menunjukkan 
bagaimana tugas mereka terkait dengan tujuan keseluruhan organisasi.  
3. Menyelaraskan unit bisnis dan fokus manajemen.  
4. Mendukung pengukuran kinerja dalam organisasi dengan menyorot hal-hal 
penting perusahaan dan yang harus diukur. 
 
2.12.4 Keuntungan Human Resources Scorecard 
Human Resources Scorecard memberikan keuntungan dan manfaat 
perusahaan, yaitu (Moeheriono, 2012):  
1. Human Resources Scorecard dapat menggambarkan peran dan kontribusinya 
human resources kepada pencapaian visi dan misi perusahaan secara jelas 
dan terukur. 
2. Human Resources Scorecard dapat memaksimalkan human resources dalam 
mengendalikan biaya yang dikeluarkan dan nilai yang dikontribusikan pada 
perusahaan.  
3. Human Resources Scorecard dapat memberikan gambaran yang jelas 
hubungan sebab akibat antar departemen.  
4. Human Resources Scorecard dapat memaksimalkan human resources secara 
profesional dan mengelola tanggung jawabnya yang strategis.  










2.13 Key Performance Indikator 
Key Performance Indicator (KPI) adalah suatu alat ukur yang 
dipergunakan untuk menentukan derajat keberhasilan suatu organisasi dalam 
mencapai tujuannya. Dalam pembuatan Key Performance Indicator (KPI), dapat 
dibedakan menjadi dua bagian yaitu (Lorisa dan Doaly, 2017): 
1. KPI lagging atau lag KPI adalah KPI yang bersifat output atau outcome atau 
yang mengukur hasil kinerja.  
2. KPI leading atau lead KPI adalah KPI yang bersifat proses, yang mendorong 
pencapaian lagging. 
Key performance indicator (KPI) atau indikator kinerja utama (IKU) 
adalah indikator yang digunakan untuk memonitor tingkat pencapaian target 
kinerja dari suatu perusahaan. Dalam hal ini sering disebut sebagai KPI 
perusahaan. Penetapan KPI perusahaan pada dasarnya harus berdasarkan visi dan 
misi perusahaan, strategi, dan tujuan-tujuan strategis perusahaan. Untuk 
mendapatkan IKU atau KPI umumnya dapat dilakukan dengan melalui diskusi 
antar karyawan dan pimpinan melalui wawancara, atau dari dokumen internal 
organisasi (Salomon, dkk, 2017). 
Lima persyaratan indikator kinerja yang baik yaitu SMART terdiri sebagai 
berikut (Moeheriono, 2012):  
1. Specific, jelas sehingga tidak ada kemungkinan kesalahan interpretasi.  
2. Measurable, dapat diukur secara objektif dan jelas ukurannya yang 
dipergunakan, baik kuantitatif maupun kualitatif.  
3. Attitable, indikator kinerja yang dibuat harus bermanfaat dalam pegambilan 
keputusan. 
4. Relevant, indikator kinerja tersebut harus sesuai dengan ruang lingkup 
program dan dapat menggambarkan hubungan sebab dan akibat di indikator 
lainnya. 
5. Timely, indikator kinerja yang sudah ditetapkan harus dikumpulkan datanya 







2.14 Analytical Hierarchy Process (AHP) 
Analytical Hierarchy Process (AHP) dikenalkan oleh Thomas L. Saaty 
pada tahun 1980, metode ini digunakan untuk mendapatkan bobot kinerja 
berdasarkan bagaimana preferensi dari pengambilan keputusan terhadap tingkat 
kepentingan dari masing-masing perspektif kelompok KPI. Metode AHP 
merupakan suatu metode yang sangat populer untuk membuat keputusan dan 
dapat digunakan sebagai alat untuk melakukan pembobotan dari kriteria dan sub 
kriteria, serta menstrukturkan masalah menjadi terstruktur dan dibangun dua 
prinsip, yaitu prinsip menentukan prioritas dan prinsip konsistensi secara logis 
yang menjadi prasyaratnya (Moeheriono, 2012). 
 
2.14.1 Langkah-langkah Metode Analytical Hierarchy Process  
Menurut Saaty (1980) dikutip oleh Sulistiyani, dkk (2017), langkah-langkah 
yang harus dilakukan dalam penyelesaian suatu masalah dengan metode AHP 
harus dilakukan secara teratur. 
Adapun langkah-langkah metode Analytical Hierarchy Process adalah 












Gambar 2.3 Diagram Penerapan Metode AHP 





1. Mendefinisikan permasalahan dan menentukan tujuan.  
2. Membuat hirarki permasalahan yang telah didefinisikan disusun dalam suatu 
hirarki, dimana dalam pembuatannya diawali dengan membuat tujuan umum, 
dilanjutkan dengan subtujuan yang mempengaruhi, kriteria, dan kemungkinan 
alternatif pada tingkatan kriteria yang paling bawah.  
3. Melakukan perbandingan berpasangan 
Perbandingan dilakukan berdasarkan “judgement” dalam sebuah matriks, 
dimana dilakukan pengambilan keputusan dengan memberikan nilai tingkat 
kepentingan pada suatu point yang dibandingkan dengan point lainnya.  
Berikut ini merupakan contoh matriks yang digunakan dalam pembandingan:  
Tabel 2.1 Matriks Perbandingan Berpasangan AHP 
C A1 A2 A3 ... An 
A1 A11 A12 A13 ... A1n 
A2 A21 A22 A23 ... A2n 
... ... ... ... ... ... 
An An1 An2 An3 ... Ann 
(Sumber: Saaty (1980) dikutip oleh Sulistiyani, dkk (2017)) 
Aturan pemberian nilai tingkat kepentingan antar point yang dibandingkan 
dalam matriks tersebut adalah sebagai berikut:  
a. Jika aij = α, maka aji =1/α, α ≠0 
b.  Jika Ai mempunyai tingkat kepentingan relatif yang sama dengan Aj, 
maka aij = aji = 1 
c. Hal yang khusus, aii = 1, untuk semua i 
Nilai perbandingan yang dipakai adalah berskala 1 hingga 9. Perbandingan 
point dilakukan hingga diperoleh judgement seluruhnya sebanyak jumlah 
kolom atau t = n x [(n-1)/2], dengan n adalah banyaknya elemen yang 
dibandingkan. 
4. Pembobotan Nilai 
Penyusunan prioritas dilakukan untuk tiap elemen masalah pada tingkat 
hirarki. Proses ini akan menghasilkan bobot atau kontribusi kriteria terhadap 





5. Menentukan Prioritas  
Prioritas ditentukan oleh kriteria yang mempunyai bobot paling tinggi, 
dimana dilakukan pengurutan berdasarkan nilai yang telah ditentukan.  
 
2.14.2 Prinsip Utama dalam Analytical Hierarchy Process 
Pemecahan persoalan dengan analisis logis eksplisit, ada tiga prinsip yang 
mendasari pemikiran AHP yaitu (Phiong dan Surjasa, 2018): 
1.  Prinsip Menyusun Hirarki  
Prinsip menyusun hirarki adalah dengan menggambarkan dan menguraikan 
secara hirarki, dengan cara memecahakan persoalan menjadi unsur-unsur 
yang terpisah-pisah. Caranya dengan memperincikan pengetahuan, pikiran 
kita yang kompleks ke dalam bagian elemen pokoknya, lalu bagian ini ke 
dalam bagian-bagiannya, dan seterusnya secara hirarkis. Penjabaran tujuan 
hirarki yang lebih rendah pada dasarnya ditujukan agar memperolah kriteria 
yang dapat diukur. Walaupun sebenarnya tidaklah selalu demikian 
keadaannya. Semakin rendah dalam menjabarkan suatu tujuan, semakin 
mudah pula penentuan ukuran obyektif dan kriteria-kriterianya. Maka salah 
satu cara untuk menyatakan ukuran pencapaiannya adalah menggunakan 
skala subyektif.  
2.  Prinsip Menetapkan Prioritas Keputusan  
Bagaimana peranan matriks dalam menentukan prioritas dan bagaimana 
menetapkan konsistensi. Menetapkan prioritas elemen dengan membuat 
perbandingan berpasangan, dengan skala banding telah ditetapkan. 




1 Kedua elemen sama 
pentingnya 
Dua elemen mempunyai pengaruh 
yang sama besar terhadap tujuan 
3 Elemen yang satu sedikit 
lebih penting dari pada 
elemen yang lainnya 
Pengalaman dan penilaian sedikit 
menyokong satu elemen 
dibandingkan elemen lainnya 
5 Elemen yang satu lebih 
penting dari pada elemen 
yang lainnya 
Pengalaman dan penilaian sangat 
kuat menyokong satu elemen 
dibandingkan elemen lainnya 









7 Satu elemen jelas lebih 
penting dari pada elemen 
lainnya 
Satu elemen yang kuat dikosong 
san dominan terlihat dalam 
praktek 
9 Satu elemen mutlak 
penting dari pada elemen 
lainnya 
Bukti yang mendukung elemen 
yang satu terhadap elemen lain 
memiliki tingkat penegasan 
tertinggi yang mungkin 
menguatkan 
2,4,6,8 Nilai-nilai antara dua nilai 
pertimbangan yang 
berdekatan 
Nilai ini diberikan bila ada dua 
kompromi diantara dua pilihan 
Kebalikan Jika untuk aktivitas I mendapat satu angka disbanding dengan 
aktivitas J, maka J mempunyai nilai kebalikannya dibanding 
dengan I 
(Sumber: Sahaya dan Wahyuni, 2017) 
3. Prinsip Konsistensi Logika  
Matriks bobot yang diperoleh dari hasil perbandingan secara berpasangan 
tersebut, harus mempunyai hubungan kardinal dan ordinal, sebagai berikut:  
a. Hubungan cardinal : ai × ajk = ajk  
b. Hubungan ordinal : Ai > Aj > Aj > Ak, maka Ai > Ak  
Untuk model AHP, matriks perbandingan dapat diterima jika nilai rasio 
konsisten < 0.1. nilai CR < 0.1 merupakan nilai yang tingkat konsistensinya 
baik dan dapat dipertanggung jawabkan. Consistency Ratio merupakan 
parameter yang digunakan untuk memeriksa apakah perbandingan 
berpasangan telah dilakukan dengan konsekuen atau tidak. Jika penialian 
kriteria dan alternatif telah dilakukan dengan konsisten, seharusnya nilai CR 
< 0,10. Jika terdapat ketidakkonsistenan dalam melakukan penilaian maka 













2.14.3 Perhitungan Bobot Elemen  
Secara sederhana, untuk menentukan bobot pada setiap kriteria dalam 
penentuan alternatif keputusan adalah dengan menentukan geometric mean, 
dengan formulasi (Phiong dan Surjasa, 2018): 
GM = √X₁𝑋₂𝑋₃ … 𝑋𝑖
𝑁
                        … (2.5) 
 
Keterangan: 
GM = geometric mean  
Xi = alternatif ke – i  
N = jumlah data 
 
2.14.4 Pengukuran Konsistensi Setiap Matriks Perbandingan  
Pengukuran konsistensi dari suatu matriks itu sendiri didasarkan atas suatu 
eigen value maksimum. Rumus dari indeks konsistensi (CI) adalah (Phiong dan 
Surjasa, 2018): 
CI = 
λ max − 𝑛
𝑛−1
                               … (2.6) 
Keterangan: 
max λ = eigen value maksimum  
n = ukuran matriks  
Berikut ini merupakan  indeks random untuk matriks berukuran 3 sampai 10 
(matriks berukuran 1 dan 2 mempunyai inkonsistensi 0. 
Tabel 2.3 Nilai Indeks Random (RI) 
Orde Matrik 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
RI 0 0 0,58 0,9 1,12 1,24 1,32 1,41 1,45 1,49 
(Sumber: Brodjonegoro (1999) dikutip oleh Phiong dan Surjasa, 2018)  
Rumus dari konsistensi atau inkonsistensi (CR) itu sendiri dapat dituliskan 












CR = Consistensi Ratio  
CI = Indeks Konsistensi  
RI = Indeks Random  
Tingkat inkonsistensi yang masih dapat diterima adalah tingkat 
inkonsistensi sebesar 10 % kebawah. 
 
2.14.5 Kelebihan Analytical Hierarchy Process 
Analytical Hierarchy Process sering digunakan sebagai metode 
pemecahan masalah dibanding dengan metode yang lain karena alasan-alasan 
sebagai berikut (Sudarto, 2015):  
1. Struktur yang berhirarki, sebagai konsekuesi dari kriteria yang dipilih, sampai 
pada sub kriteria yang paling dalam.  
2. Memperhitungkan validitas sampai dengan batas toleransi inkonsistensi 
berbagai kriteria dan alternatif yang dipilih oleh pengambil keputusan.  
3. Memperhitungkan daya tahan output analisis sensitivitas pengambilan 
keputusan. 
 
2.15 Traffic Light System  
Traffic Light System berfungsi sebagai tanda apakah score dari suatu 
indikator kinerja memerlukan perbaikan atau tidak yang dipresentasikan dengan 
tiga warna. Keterangan kriteria dalam penilaian kinerja adalah sebagai berikut 
(Lorisa dan Doaly, 2017): 
Tabel 2.4 Kriteria dalam Penilaian Kinerja 
Indikator Kinerja Penilaian 
≥100  Kinerja Telah Mencapai Target 
100 -50  Kinerja Belum Mencapai Target 
≤50  Kinerja Jauh di Bawah Target 









 Metodologi penelitian menguraikan seluruh kegiatan atau tahapan-tahapan 
yang dilaksanakan selama kegiatan penelitian dilakukan. Berikut adalah langkah-











     Penyebaran Kuesioner Umum
      Uji Kelayakan Kuesioner
-Uji Validitas 
   -Uji Reliabilitas












    - Observasi 
    - Wawancara
    - Penyebaran Kuesioner 
2. Data Sekunder
    - Profil Perusahaan
    - Visi Perusahaan
    - Struktur Organisasi
    - Data Turnover Karyawan
    - Data Pelatihan Karyawan
Selesai
Pengolahan Data
1. Perancangan dengan Metode Human Resources Scorecard
    a. Mendefinisikan Strategi Bisnis dengan Jelas
    b. Membangun Argumen Bisnis untuk Sumber Daya Manusia 
        sebagai Aset Strategis
    c. Merancang Peta Strategi (Strategy Map) 
    d. Mendefinisikan HR Delieverables pada Peta Strategi
    e. Menyeleraskan Arsitektur SDM dengan HR Deliverables
    f. Merancang Sistem Pengukuran SDM Strategis
    g. Melaksanakan Manajemen Pengukuran
2. Pembobotan Indikator dengan Metode Analytical Hierarchy 




 Gambar 3.2 Flowchart  Metodologi Penelitian (Lanjutan) 
 
3.1 Studi Pendahuluan 
Studi pendahuluan bertujuan untuk mendapatkan informasi-informasi yang 
diperlukan tentang permasalahan yang akan dijadikan latar belakang penelitian. 





permasalahan yang hendak diteliti kemudian memahami teori yang bersangkutan 
dengan tema yang akan diteliti, yaitu mengenai pengukuran kinerja sumber daya 
manusia. Setelah itu melakukan survei atau observasi ke tempat pengecoran 
logam di CV. Sispra Jaya Logam dan wawancara kepada pimpinan perusahaan 
untuk memperoleh informasi yang diperlukan. 
Berdasarkan studi pendahuluan yang dilakukan, diketahui bahwa terdapat 
beberapa perilaku karyawan di CV. Sispra Jaya Logam yang dapat mempengaruhi 
produktivitas perusahaan. 
 
3.2 Studi Literatur  
 Studi literatur bertujuan untuk mendapatkan referensi-referensi yang bisa 
mendukung dalam pemecahan permasalahan yang ada. Studi literatur yang 
dilakukan pada penelitian ini yaitu mengenai teori-teori yang berguna sebagai 
acuan dalam menyelesaikan masalah tersebut. Sumber pendukung dalam 
penelitian ini diambil dari buku dan jurnal tentang pengukuran kinerja sumber 
daya manusia menggunakan metode Human Resources Scorecard dan Analytichal 
Human Process. 
 
3.3 Identifikasi Masalah 
 Berdasarkan studi pendahuluan yang telah dilakukan, peneliti 
mengidentifikasi masalah-masalah yang ada di CV. Sispra Jaya Logam. 
Permasalahan tersebut diantaranya terdapat beberapa perilaku karyawan yang 
mempengaruhi kinerja sumber daya manusia sehingga beberapa produksi di CV. 
Sispra Jaya Logam tidak terpenuhi. Oleh karena itu perlu dilakukan pengukuran 
kinerja sumber daya manusia sehingga dapat diketahui indikator apa saja yang 
dapat ditingkatkan agar produktivitas kerja dapat berjalan dengan baik. 
 
3.4 Perumusan Masalah 
 Rumusan masalah adalah masalah yang dibahas pada penelitian ini, 
penyelesaian permasalahan dilakukan berdasarkan tujuan dari penelitian. 





sumber daya manusia menggunakan metode Human Resources Scorecard dan 
Analytichal Human Process di CV. Sispra Jaya Logam. 
 
3.5 Penetapan Tujuan 
 Setelah mendapatkan permasalahan yang terjadi di CV. Sispra Jaya Logam 
maka tahapan selanjutnya yaitu menetapkan tujuan dari penelitian. Tujuan dari 
penelitian yaitu untuk mengetahui indikator penilaian kinerja sumber daya 
manusia menggunakan metode Human Resources Scorecard di CV. Sispra Jaya 
Logam, untuk mengetahui bobot prioritas indikator penilaian kinerja sumber daya 
manusia menggunakan metode Analytichal Human Process di CV. Sispra Jaya 
Logam, dan untuk mengukur kinerja sumber daya manusia menggunakan metode 
Human Resources Scorecard dan Analytichal Human Process di CV. Sispra Jaya 
Logam. 
 
3.6 Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling 
Dalam suatu penelitian, populasi yang dipilih memiliki hubungan erat 
dengan masalah yang diteliti. Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 
dari subyek atau obyek yang memiliki karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti. Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
populasi tersebut. Penelitian ini menggunakan teknik non probability sampling 
berupa teknik sampel jenuh atau sampel sensus. Jika jumlah populasi relatif kecil,  
kurang dari 30 orang, maka lebih baik diambil seluruhnya untuk dijadikan sampel 
(Sugiyono, 2013). Oleh karena itu, kuesioner penelitian disebar kepada seluruh 
karyawan dibagian produksi di CV. Sispra Jaya Logam sebanyak 11 orang. 
 
3.7 Variabel Penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel 
yaitu: 
1. Variabel terikat yang digunakan adalah kinerja SDM perusahaan. 
2. Variabel bebas yang digunakan adalah empat perspektif dalam Human 






a. Perspektif Financial 
Dari perspektif ini diidentifikasi indikator yang dapat meningkatkan 
kinerja SDM yang berpengaruh pada peningkatan penggunaan aset yang 
dimiliki, peningkatan profit, peningkatan produktivitas dan lainnya. 
b. Perspektif Costumer 
Dari perspektif ini diidentifikasi tingkat kepuasan pelanggan. Yang 
dimaksud dalam perspektif ini adalah bagaimana indikator penilaian 
kinerja karyawan dapat berpengaruh pada kepuasan pelanggan. 
c. Perspektif Proses Bisnis Internal 
Dari perspektif ini diidentifikasi indikator penilaian kinerja karyawan 
dalam memproses segala hal yang berhubungan dengan perusahaan 
kepada karyawannya, misalnya berhubungan dengan birokrasi perusahaan. 
d. Perspektif Pembelajaran dan Pertumbuhan 
Dari perspektif ini diidentifikasi usaha-usaha yang dilakukan perusahaan 
untuk meningkatkan kinerja pegawainya, misalnya dengan melakukan 
pelatihan (training) untuk peningkatan prestasi kerja. 
 
3.8 Perancangan Kuesioner 
Kuesioner merupakan daftar pertanyaan yang akan digunakan oleh peneliti 
untuk memperoleh data dari sumbernya. Perancangan kuesioner harus dilakukan 
dengan benar agar responden dapat mengerti dan sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan. Skala pengukuran yang digunakan dalam kuesioner tertutup adalah 
skala likert. Dengan skala likert, maka variabel yang diukur dijabarkan menjadi 
indikator variabel untuk dijadikan titik tolak dalam menyusun item-item 
instrumen berupa pernyataan atau pertanyaan. Adapun jawaban menggunakan 
skala likert berupa kata-kata antara lain (Sugiyono, 2013): 
Sangat Setuju  = 5 
Setuju   = 4 
Cukup Setuju  = 3 
Kurang Setuju  = 2 





3.9 Penyebaran Kuesioner Umum 
Setelah kuesioner dirancang selanjutnya adalah melakukan penyebaran 
kuesioner umum untuk menetapkan sasaran strategis. Kuesioner ini disebarkan 
kepada pimpinan perusahaan dan seluruh karyawan bagian produksi di CV. Sispra 
Jaya Logam sebanyak 11 orang.  
 
3.10 Uji Kelayakan Kuesioner 
Data hasil kuesioner yang telah disebar harus melewati uji agar hasilnya 
dapat diterima untuk langkah berikutnya:  
1. Uji Validitas 
Validitas menunjukkan sejauh mana ketepatan suatu pengukur dalam 
melakukan fungsi ukurnya. Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan 
rhitung dengan rtabel. Jika rhitung ≥ rtabel maka data yang diperoleh dikatakan 
valid. Jika data yang diperoleh tidak valid, maka pertanyaan pada kuesioner 
harus diubah. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji sejauh mana data yang diperoleh 
dapat dipercaya. Suatu hasil pengukuran dapat dipercaya apabila dalam 
beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok subyek yang sama, 
diperoleh hasil pengukuran yang relatif sama, selama aspek yang diukur 
dalam diri subyek memang belum berubah (Matondang, 2009).  
 
3.11 Pengumpulan Data 
 Pengumpulan data dilakukan untuk melakukan pengolahan data. Adapun 
data yang dikumpulkan yaitu sebagai berikut: 
1. Data Primer 
Data primer merupakan data yang diperoleh langsung saat penelitian seperti 
observasi di CV. Sispra Jaya Logam, wawancara kepada pimpinan 
perusahaan dan penyebaran kuesioner kepada karyawan di CV. Sispra Jaya 







2. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang diperoleh berasal dari perusahaan seperti 
profil perusahaan, visi perusahaan, struktur organisasi, data turnover 
karyawan dan data pelatihan karyawan. 
 
3.12 Pengolahan Data 
 Pengolahan data pada penelitian ini dilakukan berdasarkan data yang 
sudah dikumpulkan sebelumnya menggunakan metode Human Resources 
Scorecard dan Analytical Hierarchy Process.  
 
3.12.1 Perancangan dengan  Metode Human Resources Scorecard 
Pada tahap ini dilakukan perancangan kinerja sumber daya manusia 
dengan metode Human Resources Scorecard. Terdapat tujuh langkah dalam 
proses pelaksanaan sumber daya manusia strategis agar dapat 
mengimplementasikan metode Human Resources Scorecard dengan benar: 
1. Mendefinisikan strategi bisnis dengan jelas 
Langkah pertama adalah memfokuskan pada implementasi strategi 
perusahaan. Sasaran strategi harus jelas dan tidak samar-samar seperti 
meningkatkan kehadiran di pasar Internasional, memaksimalkan efisiensi 
operasi dan memperbaiki produktivitas. 
2. Membangun argumen bisnis untuk SDM sebagai aset strategis 
Menetapkan peran sumber daya manusia sebagai aset strategis. Didalam 
membuat argumen bisnis perlu dilakukan penelitian untuk mendukung 
rekomendasi perumusan kasus tersebut, hasil penelitian menunjukkan bahwa 
sukses atau tidaknya perusahaan ditentukan oleh bagaimana 
mengimplementasikan strategi secara efektif. 
3. Menciptakan peta strategi (map strategy) 
Membuat peta strategi untuk mendefinisikan proses penciptaan nilai. 
Kejelasan strategi organisasi menetapkan langkah-langkah untuk pelaksanaan 
strategi. Pada kebanyakan organisasi, nilai pelanggan (customer value) 
tercakup didalam produk dan jasa yang dihasilkan organisasi sebagai suatu  





(1985) sebagai “value chain”. Semua organisasi memiliki value chain dan 
sistem pengukuran kinerja organisasi harus memperhatikan setiap hubungan 
didalam rantai itu. 
4. Mendefinisikan HR deliverables pada peta strategi 
Memaksimalkan value membutuhkan pemahaman dari berbagai sisi yang 
saling berhubungan. Bila manajer sumber daya manusia tidak memahami 
aspek bisnis, maka para manajer tidak akan menghargai bagian kontribusi 
sumber daya manusia tersebut. Pada tahap ini dibuatlah Human Resources 
Deliverable yang terdiri dari Human Resources Performance Driver sebagai 
pendorong kinerja dan Human Resources Enabler sebagai upaya yang 
mendorong kinerja. 
5. Menyeleraskan arsitektur SDM dengan HR deliverables 
Langkah selanjutnya adalah membuat arsitektur SDM yang terdiri dari fungsi 
SDM, sistem SDM, dan perilaku karyawan. Fungsi SDM dalam hal ini adalah 
peran yang akan dijalankan oleh perusahaan. Sistem SDM merupakan 
kebijakan yang akan dijalankan oleh perusahaan. Fungsi SDM dan sistem 
SDM ini akan didukung oleh perilaku karyawan. Ketiga hal ini akan 
membuat suatu hubungan antara sistem SDM dengan sasaran strategis. 
6. Merancang sistem pengukuran SDM 
Langkah selanjutnya adalah menetapkan key performance indicator. Ukuran 
kinerja menjadi tolak ukur suatu indikator, ukuran kinerja ini dibagi menjadi 
dua, yaitu ukuran hasil (lag indicator) yang merupakan ukuran untuk 
mencapai sasaran strategis dan ukuran pemicu kinerja (lead indicator) yang 
merupakan ukuran untuk menunjukkan penyebab dicapainya ukuran hasil. 
7. Melaksanakan manajemen pengukuran 
Pengukuran kinerja sumber daya manusia menggunakan metode human 
resources scorecard menggunakan empat perspektif yaitu financial, 
pelanggan, bisnis dan proses internal, serta pelatihan dan pengembangan di 
CV. Sispra Jaya Logam. Key Performance Indicator dari setiap perspektif 
diperoleh berdasarkan tujuan strategis sehingga diketahui indikator apa saja 





menciptakan tindakan-tindakan kompetitif berupa upaya-upaya peningkatan 
kinerja secara terus menerus dimasa yang akan datang. 
 
3.12.2 Pembobotan Indikator Menggunakan Metode Analytical Hierarchy 
Process 
Tahap selanjutnya adalah pemberian bobot indikator menggunakan metode 
Analytical Hierarchy Process. Kuesioner perbandingan berpasangan digunakan 
untuk mengetahui intensitas kepentingan setiap KPI. Pengisian skor adalah 
dengan memberikan skor tanda (√) pada kolom yang disediakan. Kuisioner diisi 
oleh Pimpinan CV. Sispra Jaya Logam. 
Prinsip dalam Analytical Hierarchy Process yaitu prinsip menyusun 
hierarki, prinsip menetapkan prioritas kepentingan, dan prinsip konsistensi logika. 
Consistency Ratio merupakan parameter yang digunakan untuk memeriksa apakah 
perbandingan berpasangan telah dilakukan dengan konsekuen atau tidak. Jika 
penilaian kriteria dan alternatif telah dilakukan dengan konsisten, seharusnya nilai 
CR < 0,10. Jika terdapat ketidakkonsistenan dalam melakukan penilaian maka 
masih perlu dilakukan revisi penilaian. 
 
3.13 Analisa  
Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan, maka dapat 
dilakukan analisa pengolahan data. Analisa dilakukan pada setiap item pada 
pengolahan data. Data tersebut dianalisa untuk mendapatkan solusi dari 
permasalahan yang ditimbulkan.  
 
3.14 Kesimpulan dan Saran 
Kesimpulan merupakan rangkuman atau inti sari dari penelitian yang telah 
dilakukan. Kesimpulan dibuat berdasarkan tujuan penelitian. Saran merupakan 
suatu masukan yang bertujuan untuk memberikan masukan yang bersifat 










5.1 Analisa Tahapan Perancangan Metode Human Resources Scorecard 
(HRSC) 
 Pengukuran kinerja karyawan di CV. Sispra Jaya Logam menggunakan 
Metode Human Resources Scorecard (HRSC) terdiri dari empat perspektif yaitu 
perspektif financial, customer, proses bisnis internal, dan perspektif pembelajaran 
dan pertumbuhan. Keempat perspektif memiliki 11 sasaran strategis dan 
menghasilkan 12 indikator penilaian kinerja. Indikator tersebut selanjutnya diukur 
untuk mengetahui apakah kinerja karyawan bagian produksi di CV. Sispra Jaya 
Logam sudah baik atau masih dibawah target perusahaan. 
 
5.1.1 Analisa Strategi Bisnis  
Perancangan dalam pengukuran kinerja karyawan menggunakan metode 
Human Resources Scorecard bertujuan untuk mewujudkan visi suatu perusahaan. 
Pada tahap ini sasaran strategis dari empat perspektif harus jelas dan memiliki 
indikator penilaian kinerja yang dapat diukur sehingga diketahui apakah sasaran 
strategis tersebut sudah tercapai atau belum. 
1. Perspektif Financial 
Perspektif financial memiliki sasaran strategis yaitu melakukan 
peningkatan produktivitas dan peningkatan kesejahteraan karyawan. Dalam 
melakukan peningkatan produktivitas, CV. Sispra Jaya Logam melakukan 
proses produksi sesuai permintaan konsumen, sehingga meskipun perusahaan 
sudah menetapkan bahan baku logam sebanyak 640 unit/ bulan, tetapi jumlah 
produksi pada bulan Desember hanya 547 unit/bulan sehingga target belum 
tercapai. 
Sedangkan dalam peningkatan kesejahteraan karyawan, perusahaan 
memberikan jaminan kesejahteraan tenaga kerja berupa BPJS bagi karyawan. 






keperluan BPJS tiap bulannya sebesar Rp 15.000,-. Selain itu, perusahaan 
juga memberikan fasilitas pendukung sesuai kebutuhan berupa asrama bagi 
karyawan. Hal ini bertujuan untuk memberikan kenyamanan bagi karyawan 
karena beberapa karyawan memiliki tempat tinggal yang jauh dari 
perusahaan. 
2. Perspektif Customer 
Perspektif customer memiliki sasaran strategis yaitu peningkatan kepuasan 
karyawan dan peningkatan loyalitas karyawan. Dalam peningkatan kepuasan 
karyawan dilakukan survey berupa penyebaran kuesioner kepuasan kerja 
berdasarkan pekerjaan, gaji, promosi, pengawasan atasan dan rekan kerja 
kepada karyawan bagian produksi di CV. Sispra Jaya Logam. Berdasarkan 
survey yang dilakukan, diperoleh skor 4,399 dan sudah melebihi target 
perusahaan yaitu 4. Hal ini berarti bahwa karyawan sudah cukup puas selama 
bekerja di CV. Sispra Jaya Logam. Sedangkan peningkatan loyalitas 
karyawan dapat diketahui dari data perusahaan yaitu jumlah karyawan yang 
keluar (resign) pada tahun 2018 adalah sebanyak 5 orang. Penyebab 
karyawan resign menurut pimpinan perusahaan yaitu karena terdapat urusan 
internal dari karyawan itu sendiri. 
3. Perspektif Proses Bisnis Internal 
Perspektif proses bisnis dan internal memiliki sasaran strategis yaitu 
Peningkatan komunikasi karyawan, peningkatan quality relationship, 
peningkatan standar rekruitmen, kepemimpinan atasan, peningkatan 
kesehatan dan keselamatan kerja. Peningkatan komunikasi karyawan 
seharusnya diterapkan perusahaan agar dalam bekerja karyawan dapat 
menjalin hubungan yang baik dengan atasan maupun rekan kerja. Hal ini 
tentu akan menimbulkan sikap saling bekerja sama dan saling mendukung 
terkait tercapainya tujuan perusahaan. Komunikasi merupakan bagian 
terpenting dalam menjalankan perusahaan agar proses produksi berjalan 
lancar. Jika komunikasi terjalin dengan baik maka akan mengarahkan ke arah 
pembangunan dan pembaruan dari adanya kegiatan saling bertukar fikiran 





Sedangkan peningkatan quality relationship bertujuan agar terjalinnya 
komunikasi yang baik antar elemen perusahaan. CV. Sispra Jaya Logam 
dalam meningkatkan quality relationship mengadakan rapat bulanan yang 
bertujuan untuk memonitor apakah target perusahaan sudah berjalan lancar 
atau belum.  
Peningkatan standar rekruitmen juga perlu dilakukan suatu perusahaan 
agar diperoleh karyawan yang memang dibutuhkan perusahaan. CV. Sispra 
Jaya Logam saat ini masih menerima karyawan yang belum memenuhi 
kualifikasi seperti seharusnya syarat diterima bekerja adalah tamatan SMK, 
namun perusahaan ini masih menerima calon dari tamatan SMA dengan 
alasan adanya relasi atau hubungan baik dengan calon karyawan. Alhasil, 
perusahaan mengalami dampak seperti adanya target produksi yang tidak 
terpenuhi. 
Selain itu, kepemimpinan atasan memiliki peran terpenting dalam suatu 
perusahaan. Gaya kepemimpinan seorang atasan menentukan tercapainya 
tujuan perusahaan. Atasan yang memiliki leadership yang tinggi mampu 
merangkul bawahan dalam menjalankan perusahaan. Salah satu yang bisa 
dilakukan untuk mengetahui kepemimpinan atasan sudah bagus atau belum 
dapat dilihat dari survey berupa penyebaran kuesioner kepemimpinan atasan 
berdasarkan intruksi, partisipasi, konsultasi, dan delegasi kepada karyawan 
bagian produksi di CV. Sispra Jaya Logam. Berdasarkan survey yang 
dilakukan, diperoleh skor 4,772 dan sudah melebihi target perusahaan yaitu 4. 
Hal ini berarti bahwa karyawan merasa gaya kepemimpinan atasan cukup 
baik di CV. Sispra Jaya Logam.  
Peningkatan kesehatan dan keselamatan kerja juga perlu menjadi 
penilaian kinerja agar diketahui apakah CV. Sispra Jaya Logam sudah 
menciptakan lingkungan kerja aman dan nyaman. Hal ini dapat diketahui 
dengan melihat jumlah kecelakaan yang pernah terjadi selama tahun 2018 
yaitu sebanyak 1 kali. Hal ini disebabkan karena perusahaan sudah 






4. Perspektif Pembelajaran dan Pertumbuhan 
Perspektif pembelajaran dan pertumbuhan memiliki sasaran strategis yaitu 
peningkatan skill karyawan dan peningkatan knowledge karyawan. Dalam 
peningkatan skill karyawan, perusahaan sudah merencanakan bagaimana 
caranya agar produk cacat dapat diminimalisir oleh karyawan. Hal ini tentu 
sangat berpengaruh pada keterampilan dari karyawan itu sendiri. Pada bulan 
desember terdapat 93 unit produk cacat dari total produk 640 unit produk. Hal 
ini menyebabkan persentase produk cacat yang diperoleh sebanyak 85, 47%. 
Sehingga target untuk peningkatan skill karyawan belum memenuhi target 
yang diterapkan perusahaan. 
Selain itu, peningkatan knowledge karyawan dapat dilakukan dengan 
mengetahui banyaknya karyawan yang setuju dengan rencana pengembangan, 
tujuannya agar karyawan dapat bekerja dengan baik dan memiliki sikap 
bertanggung jawab terhadap pekerjaan. Jika rencana pengembangan sudah 
diterapkan maka akan menambah keterampilan dan pengetahuan karyawan 
terkait pekerjaan yang dilakukan sehingga diharapkan dapat meningkatkan 
produktivitas perusahaan. 
 
5.1.2 Analisa Membangun Argumen Bisnis Untuk Sumber Daya Manusia 
Sebagai Aset Strategis 
Pada tahap ini CV. Sispra Jaya Logam perlu membangun argumen bisnis 
yang jelas tentang bagaimana sumber daya manusia dapat mendukung strategi 
perusahaan. Membangun argumen bisnis untuk sumber daya manusia sebagai aset 
strategis dapat diketahui dengan mengetahui peran SDM terhadap sasaran 
strategis dari tiap perspektif. Jika peran SDM tersebut diterapkan perusahaan 
maka dapat mengukur kinerja karyawan di CV. Sispra Jaya Logam dalam 
mencapai tujuan perusahaan. 
 
5.1.3 Analisa Membuat Peta Strategis 
Peta strategis CV. Sispra Jaya Logam berdasarkan empat perspektif 
penting dilakukan, agar diketahui hubungan dari tiap-tiap sasaran strategis. Peta 





lain sehingga realisasinya merupakan satu rangkaian. Bila rangkaian ini dapat 
dijelaskan maka akan diperoleh satu peta strategis yang secara jelas menunjukkan   
bagaimana visi dan misi diterjemahkan menjadi bagian-bagian yang operasional 
yaitu sasaran dan strategi untuk mencapai tujuan perusahaan 
 
5.1.4 Analisa Mengidentifikasi HR Deliverables dalam Peta Strategis 
Untuk mengintegrasikan sumber daya manusia ke dalam sistem 
pengukuran kinerja bisnis, perusahaan harus mengidentifikasi titik-titik 
perpotongan antara sumber daya manusia dan rencana implementasi strategi 
perusahaan. Titik-titik perpotongan ini adalah strategis HR deliverables yang 
terdiri dari: HR Performance Driver (pendorong kinerja) yaitu sasaran strategis 
dan HR Enablers (yang memungkinkan kinerja berlangsung) yaitu upaya atau 
strategi yang dilakukan untuk mendorong kinerja. HR Deliverables (hasil-hasil 
SDM) adalah apa yang dapat mendukung kinerja perusahaan seperti yang terdapat 
pada peta strategis. HR Deliverables adalah kontribusi penting human capital 
dalam implementasi strategi perusahaan.  
Tujuan membuat HR Enablers terhadap HR Performance Driver adalah 
untuk mengetahui upaya atau strategi dari Sumber Daya Manusia di CV. Sispra 
Jaya Logam dalam pencapaian tiap-tiap sasaran strategis dari empat perspektif. 
Berdasarkan pengolahan data diketahui bahwa pada perspektif financial, 
Peningkatan Produktivitas dapat dilakukan dengan memproduksi sesuai target 
yang ditetapkan. Hal ini dikarenakan jika pelanggan atau konsumen tidak sesuai 
target perusahaan maka jumlah pesanan tidak sesuai dengan yang diharapkan 
sehingga belum terpenuhinya target produksi perusahaan. Pelatihan sesuai 
kebutuhan diharapkan dapat menambah skill karyawan dalam meningkatkan 
produktivitas. Selain itu, peningkatan kesejahteraan karyawan dapat dilakukan 
dengan memberikan pelayanan kesejahteraan, menyediakan fasilitas kerja yang 
baik, dan memberikan gaji sesuai beban kerja. Hal ini dikarenakan jika karyawan 
sudah merasa sejahtera maka ia akan bekerja dengan aman dan nyaman. Di CV. 
Sispra Jaya Logam pelayanan kesejahteraan karyawan yang diberikan berupa 





Pada perspektif customer, peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan 
dengan meningkatkan kenyamanan lingkungan kerja, mendengarkan keluhan 
karyawan, dan memberikan gaji sesuai beban kerja. Hal ini dikarenakan jika 
lingkungan kerja sudah nyaman maka tentu karyawan akan bekerja maksimal. 
Perlunya mendengar keluhan karyawan juga penting agar karyawan memiliki 
tempat untuk bertukar fikiran (sharing)  mengenai pekerjaan dan tidak merasa 
tertekan jika ada hal yang ingin disampaikan. Memberikan gaji sesuai beban kerja 
juga akan menimbulkan rasa puas tersendiri bagi karyawan jika gaji yang 
diberikan setara dengan sejumlah pekerjaan yang dilakukan. 
Peningkatan loyalitas karyawan dapat dilakukan dengan memberikan hak-
hak karyawan, memberikan reward dan bonus kepada karyawan atas prestasi 
kerja. Hal ini dikarenakan jika hak-hak karyawan sudah terpenuhi seperti hak 
memperoleh kesejahteraan, hak mengeluarkan pendapat dan hak lainnya maka 
akan menimbulkan sikap loyalitas atau setia kepada perusahaan.  
Peningkatan Komunikasi Karyawan dapat dilakukan dengan memberikan 
jam koordinasi antara atasan dengan karyawan terkait pekerjaan. Hal ini 
dikarenakan jika perusahaan memberikan kesempatan untuk saling bertukar 
fikiran maka akan menambah semangat dan kompetensi karyawan dalam bekerja. 
Peningkatan Quality Relationship dapat dilakukan dengan menjalin 
komunikasi yang baik antar elemen perusahaan, mengikuti rapat bulanan, 
memberikan pendapat dan masukan saat rapat berlangsung. Hal ini dikarenakan 
komunikasi merupakan hal terpenting dalam suatu organisasi dalam mencapai 
tujuan, jika komunikasi berjalan dengan baik maka akan berdampak baik pula 
pada proses organisasi dalam mencapai tujuan. Salah satu yang bisa dilakukan 
adalah dengan mengikuti rapat bulanan yang diadakan perusahaan dan 
memberikan pendapat dan masukan saat rapat berlangsung. 
Peningkatan standar rekruitmen dapat dilakukan dengan merekrut 
karyawan sesuai standar yang dibutuhkan perusahaan. Hal ini dikarenakan 
merekrut karyawan sesuai klasifikasi yang dibutuhkan akan berdampak pada 
produktivitas diperusahaan itu sendiri. Misalnya, jika karyawan yang direkrut 





kepada calon karyawan dengan masa training 3 bulan. Karyawan lulusan SMK 
tentunya sudah memiliki pengalaman dalam industri pengecoran logam karena 
sesuai dengan bidang atau jurusan yang ditekuni. 
Kepemimpinan atasan dapat dilakukan dengan mendengarkan masukan 
dari bawahan yang bersifat membangun, mengikuti latihan kepemimpinan bagi 
manager atau pimpinan. Hal ini dikarenakan pimpinan yang memiliki sikap 
terbuka dalam pekerjaan lebih disukai bawahan, sikap terbuka tentunya bisa 
dilakukan dengan mendengarkan masukan bawahan demi kemajuan perusahaan. 
Selain itu, sebaiknya seorang pemimpin mengikuti latihan kepemimpinan agar 
memiliki sikap leadership yang tinggi sehingga mampu merangkul bawahan 
dalam menjalankan perusahaan. 
Peningkatan kesehatan dan keselamatan kerja dapat dilakukan dengan 
memberikan instruksi yang jelas disetiap kegiatan produksi, menciptakan 
lingkungan kerja yang aman dan nyaman. Hal ini dikarenakan pentingnya 
memberikan instruksi yang jelas di setiap kegiatan produksi bagi karyawan 
sehingga karyawan akan bekerja sesuai Standar Operasional Prosedur dan 
menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman. 
Pada perspektif pembelajaran dan pertumbuhan, peningkatan skill 
karyawan dapat dilakukan dengan memberikan karyawan pelatihan sesuai 
kebutuhan. Hal ini dikarenakan dengan adanya pelatihan karyawan maka 
karyawan dapat mengasah kemampuan dan keterampilan menjadi lebih baik lagi 
dalam bekerja sehingga meningkatkan produksi dan adanya produk cacat dapat 
diminimalisir. 
Peningkatan knowledge karyawan dapat dilakukan dengan mengetahui 
banyaknya karyawan yang setuju dengan rencana pengembangan. Hal ini 
dikarenakan pentingnya pengembangan bagi karyawan akan menciptakan 
keterampilan karyawan dalam bekerja sehingga diharapkan karyawan dapat 









5.1.5 Analisa Menyelaraskan Arsitektur SDM dengan HR Deliverables 
Pada tahap ini menjelaskan bagaimana keterkaitan atau keselarasan antara 
arsitektur SDM dengan sasaran strategis. Fungsi SDM merupakan peran yang 
akan dijalankan oleh karyawan Bagian Produksi Produksi CV. Sispra Jaya 
Logam. Sistem SDM merupakan kebijakan yang akan dijalankan oleh karyawan 
Bagian Produksi CV. Sispra Jaya Logam. Fungsi SDM dan sistem SDM didukung 
oleh perilaku sumber daya manusia. Perbaikan sistem di Bagian Produksi CV. 
Sispra Jaya Logam perlu dilakukan agar tetap sejalan dengan strategi perusahaan 
sedangkan sumber daya manusia perlu menciptakan perilaku yang mendukung 
strategi perusahaan agar dapat bersama-sama mencapai tujuan perusahaan.  
 
5.1.6 Analisa Perancangan Sistem Pengukuran SDM yang Strategis 
Tahap akhir dari perancangan metode Human Resources Scorecard  
adalah merancang sistem pengukuran dengan menentukan key performances 
indicator dari tiap sasaran strategis. KPI terdiri dari ukuran hasil (lag indicator) 
dan ukuran pemicu kinerja (lead indicator). Dengan menentukan KPI dari tiap 
sasaran maka kinerja karyawan bagian produksi di CV. Sispra Jaya Logam dapat 
diukur sehingga diketahui sejauh mana pencapaiannya terhadap target perusahaan. 
Hasil pengukuran kinerja sumber daya manusia di CV. Sispra Jaya Logam 
menggunakan traffic light system menghasilkan penilaian indikator kinerja 
kategori hijau dan kuning. Klasifikasi penilaian indikator kinerja kategori kuning 
terdiri dari peningkatan produktivitas, peningkatan kepuasan karyawan, 
peningkatan loyalitas karyawan, peningkatan standar rekruitmen, kepemimpinan 
atasan, dan peningkatan skill karyawan. Hal ini berarti bahwa kinerja belum 
mencapai target perusahaan sehingga segera diperlukan perbaikan kinerja. 
Peningkatan produktivitas belum tercapai karena jumlah produksi belum 
mencapai target produksi. Usulan perbaikan yang dapat dilakukan adalah dengan 
menambah pelanggan atau konsumen sebanyak-banyaknya agar target produksi 
dapat terpenuhi. Hal ini dapat dilakukan dengan melakukan peningkatan strategi 
pemasaran. Karena sebelumnya konsumen melakukan orderan langsung ke 





promosi kepada konsumen baik melalui media cetak maupun media online dengan 
memanfaatkan sosial media yang ada saat ini seperti melalui instagram, facebook, 
dan lain sebagainya. Peningkatan kepuasan karyawan belum tercapai karena skor 
capaian berada pada persentase sebesar 87,9%. Usulan perbaikan yang dapat 
dilakukan adalah dengan memberikan gaji sesuai beban kerja. Bila gaji dilihat adil 
yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan 
standar gaji komunitas, kemungkinan besar akan menimbulkan kepuasan.  Selain 
itu, memberikan hak-hak karyawan seperti pemberian jaminan sosial seperti 
jaminan kesehatan, kecelakaan kerja, kematian, dan hari tua serta pemberian 
tunjangan dan lain sebagainya yang tercantum dalam Undang-undang 
ketenagakerjaan. Peningkatan loyalitas karyawan belum tercapai karena skor 
capaian berada pada persentase sebesar 73,7%. Usulan perbaikan yang dapat 
dilakukan adalah dengan memberikan pelayanan yang baik kepada karyawan guna 
meningkatkan kesejahteraan karyawan seperti mendengarkan keluhan karyawan 
terkait pekerjaan yang bersifat membangun. Peningkatan standar rekruitmen 
belum tercapai karena skor capaian berada pada persentase sebesar 78,6%. Usulan 
perbaikan yang dapat dilakukan adalah dengan menetapkan standar rekruitmen 
yang memang dibutuhkan perusahaan, tidak menerima calon karyawan yang tidak 
memenuhi klasifikasi perusahaan. Standar rekruitmen yang dapat diterapkan 
berupa tamatan SMK bidang pengecoran logam. Dalam hal ini seharusnya 
perusahaan tidak menerima calon karyawan tamatan SMA sehingga calon 
karyawan yang diterima sudah memenuhi klasifikasi yang ditetapkan. 
Kepemimpinan atasan belum tercapai karena skor capaian berada pada persentase 
sebesar 95,4%. Usulan perbaikan yang dapat dilakukan adalah atasan harus 
memiliki sikap yang tegas terhadap bawahan, menetapkan sistem sanksi bagi 
karyawan yang tidak disiplin, dan menetapkan sistem reward bagi karyawan atas 
prestasi kerja. Penetapan sanksi dilakukan sesuai dengan kesepakatan seluruh 
elemen perusahaan. Peningkatan skill karyawan belum tercapai karena jumlah 
produk cacat memiliki persentase sebesar 14,53% melebihi target perusahaan 
sebesar kurang dari 5%. Usulan perbaikan yang dapat dilakukan adalah dengan 





bekerja sehingga produk cacat dapat lebih diminimalisir. Pelatihan yang dapat 
diterapkan perusahaan dapat berupa pelatihan pengelasan, pelatihan pengecoran, 
pelatihan sistem manajemen mutu, dan lain sebagainya.  
 
5.2 Analisa Pembobotan Kinerja Karyawan di CV. Sispra Jaya Logam 
Menggunakan Metode Analythical Hierarchy Process (AHP) 
Pembobotan menggunakan metode Analythical Hierarchy Process (AHP) 
pada metode Human Resources Scorecard (HRSC) di CV. Sispra Jaya Logam 
menggunakan bantuan software Microsoft Excel bertujuan untuk mendapatkan 
bobot prioritas dari kriteria, sub kriteria, dan alternatif.  
1. Bobot prioritas pada perspektif financial adalah peningkatan kesejahteraan 
karyawan dengan bobot sebesar 0,833. Artinya peningkatan kesejahteraan 
karyawan harus diprioritaskan perusahaan daripada Peningkatan 
Produktivitas agar tercapai tujuan perusahaan dalam upaya peningkatan 
kinerja sumber daya manusia pada perspektif financial. Hal ini dikarenakan 
dalam meningkatkan profit di CV. Sispra Jaya Logam, perusahaan harus 
memberikan jaminan kesejahteraan kepada karyawan agar karyawan merasa 
aman dan nyaman selama bekerja di perusahaan ini. Pemberian jaminan 
kesejahteraan karyawan yang diberikan berupa BPJS dan fasilitas pendukung 
berupa asrama.  
2. Bobot prioritas pada perspektif customer adalah peningkatan kepuasan 
karyawan dengan bobot sebesar 0,875. Artinya peningkatan kepuasan 
karyawan harus diprioritaskan perusahaan agar tercapai tujuan perusahaan 
dalam upaya peningkatan kinerja sumber daya manusia pada perspektif 
customer. Hal ini dikarenakan jika karyawan merasa puas bekerja di CV. 
Sispra Jaya Logam maka ia akan memproduksi permintaan pelanggan dengan 
baik sesuai yang diharapkan. Sehingga pelanggan juga akan merasa puas 
dengan permintaannya sehingga menjadi pelanggan tetap perusahaan. 
Kepuasan karyawan dapat diketahui dengan menyebarkan kuesioner 
kepuasan kerja berdasarkan  Job Descriptive Index. Kepuasan kerja dilihat 





kerja. Rata-rata jawaban karyawan menunjukkan bahwa ia merasa puas 
bekerja di perusahaan ini dengan skor yang diperoleh melebihi target 
perusahaan yaitu lebih besar dari 4. 
3. Bobot prioritas pada perspektif proses bisnis internal adalah kepemimpinan 
atasan dengan bobot sebesar 0,488. Artinya adalah kepemimpinan atasan 
harus diprioritaskan perusahaan agar tercapai tujuan perusahaan dalam upaya 
peningkatan kinerja sumber daya manusia pada perspektif proses bisnis 
internal. Hal ini dikarenakan jika suatu perusahaan memiliki pemimpin yang 
memiliki leadership yang tinggi maka ia akan mampu menjadi contoh yang 
baik bagi bawahannya. Selain itu, seorang pemimpin memiliki peran 
terpenting didalam suatu perusahaan dimana kebijakan-kebijakan perusahaan 
ditetapkan oleh seorang pemimpin. Pemimpin yang kurang tegas dalam 
menjalankan perusahaan akan menghasilkan karyawan yang kurang disiplin. 
Oleh karena itu karyawan di CV. Sispra Jaya Logam masih ada yang absen 
atau terlambat saat bekerja karena tidak adanya sanksi keterlambatan. 
Kepemimpinan atasan dapat diketahui dengan menyebarkan kuesioner 
menurut model Hersey dan Blanchard, yaitu gaya instruksi, konsultasi, 
partisipasi, dan delegasi. Berdasarkan kuesioner kepemimpinan atasan, 
diketahui bahwa karyawan merasa kepemimpinan atasan sudah memiliki 
gaya kepemimpinan yang baik dengan skor yang diperoleh lebih dari target 
yaitu 4. 
4. Bobot prioritas pada perspektif pembelajaran dan pertumbuhan adalah 
peningkatan skill karyawan dengan bobot sebesar 0,875. Artinya adalah 
peningkatan skill karyawan harus diprioritaskan perusahaan agar tercapai 
tujuan perusahaan dalam upaya peningkatan kinerja sumber daya manusia 
pada perspektif pembelajaran dan pertumbuhan. Hal ini dikarenakan jika 
karyawan diberi kesempatan untuk dapat meningkatkan skill oleh perusahaan 
maka hal ini juga tentu akan berdampak pada perusahaan sehingga karyawan 
bisa mengasah kemampuan menjadi lebih baik dari sebelumnya sehingga 
adanya produk cacat dapat diminimalisir. Oleh karena itu sangat besar 






KESIMPULAN DAN SARAN 
 
6.1 Kesimpulan 
Adapun kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Indikator penilaian kinerja sumber daya manusia menggunakan metode 
Human Resources Scorecard (HRSC) di CV. Sispra Jaya Logam yang 
didasarkan pada visi dan misi perusahaan terbentuk sebanyak 12 Indikator 
Penilaian Kinerja yang menjadi acuan pada pengukuran kinerja karyawan, 
yaitu: jumlah produksi, pemberian jaminan kesejahteraan berupa BPJS, 
pemberian fasilitas pendukung berupa asrama, indeks kepuasan karyawan, 
jumlah karyawan yang keluar (resign), jam koordinasi antara atasan dengan 
karyawan, jumlah rapat yang terealisasi, jumlah karyawan yang belum 
memenuhi standar rekruitmen, indeks kepemimpinan atasan, jumlah 
kecelakaan kerja yang pernah terjadi, persentase jumlah produk cacat, dan 
persentase banyaknya karyawan yang setuju dengan rencana pengembangan. 
2. Bobot prioritas indikator penilaian kinerja sumber daya manusia 
menggunakan metode Analytichal Hierarchy Process (AHP) di CV. Sispra 
Jaya Logam  dengan bantuan software Microsoft Excel menghasilkan bobot 
prioritas antar perspektif adalah perspektif proses bisnis internal dimana pada 
perspektif ini yang memiliki bobot prioritas adalah kepemimpinan atasan 
dengan skor 0,448. 
3. Hasil pengukuran kinerja sumber daya manusia menggunakan metode Human 
Resources Scorecard (HRSC) dan Analytichal Hierarchy Process (AHP) di 
CV. Sispra Jaya Logam dengan traffic light system dibagi menjadi 3 indikator 
yaitu hijau, kuning, dan merah.  Klasifikasi penilaian indikator kinerja 
kategori kuning berarti belum mencapai target perusahaan terdiri dari 
peningkatan produktivitas, peningkatan kepuasan karyawan, peningkatan 
loyalitas karyawan, peningkatan standar rekruitmen, kepemimpinan atasan, 







Adapun saran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Bagi Penulis  
a. Sebagai aplikasi dalam penerapan ilmu manajemen sumber daya manusia 
dan pengukuran kinerja jurusan Teknik Industri di Universitas Islam 
Negeri Sultan Syarif Qasim Riau. 
2. Bagi Perusahaan 
a. Sebaiknya pimpinan perusahaan bisa bersikap lebih tegas terhadap 
bawahan sehingga tidak ada lagi karyawan yang kurang disiplin dalam 
bekerja seperti terlambat ataupun absen lebih dari hari yang ditentukan. 
b. Sebaiknya perusahaan menerapkan sistem sanksi terhadap karyawan yang 
kurang disiplin. 
c. Sebaiknya perusahaan memberikan reward kepada karyawan yang 
memiliki prestasi kerja guna meningkatkan motivasi karyawan. 
d. Sebaiknya perusahaan mengadakan evaluasi terkait kinerja karyawan 
secara berkala sehingga karyawan dapat mengetahui apakah ia sudah 
bekerja secara optimal sesuai yang diharapkan atau belum. 
e. Sebaiknya pelatihan-pelatihan yang direncanakan diterapkan perusahaan 
guna mengasah kemampuan dan keterampilan karyawan. 
f. Sebaiknya perusahaan mengadakan pendidikan terkait budaya perusahaan 
bagi karyawan. 
g. Sebaiknya dilakukan penambahan jumlah karyawan yang memenuhi 
kualifikasi yang dibutuhkan perusahaan agar target perusahaan dapat 
tercapai. 
3. Bagi Peneliti Selanjutnya 
a. Sebagai referensi untuk penelitian dimasa yang akan datang  
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Sehubungan dengan penyelesaian tugas akhir atau skripsi yang sedang saya 
lakukan di Fakultas Sains dan Teknologi Program Studi Teknik Industri 
Universitas Islam Sultan Syarif Kasim Riau, maka saya akan melakukan 
penelitian dengan judul Pengukuran Kinerja Sumber Daya Manusia dengan 
Human Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical Hierarchy Process (AHP) 
di CV. Sispra Jaya Logam Pekanbaru.   
Adapun salah satu cara untuk mendapatkan data adalah dengan 
menyebarkan kuesioner kepada responden. Untuk itu, saya mengharapkan 
partisipasi Bapak/Ibu dan Saudara/I sekalian untuk mengisi kuesioner ini sebagai 
data yang akan dipergunakan dalam penelitian. 
Survei bukanlah sebuah tes dan tidak ada jawaban yang benar maupun 
salah. Berikanlah jawaban yang menggambarkan persepsi terbaik anda untuk 
setiap pertanyaan yang ada sesuai dengan petunjuk pada masing-masing bagian. 
Jawaban yang diberikan tidak berkaitan dengan penilaian prestasi kerja anda di 
perusahaan. Informasi yang diterima dari kuesioner ini bersifat RAHASIA dan 
hanya digunakan untuk kepentingan akademis. 
Sebelumnya saya ucapkan terima kasih atas kesediaan dan kerja sama 











Nama  :  
Petunjuk pengisian kusioner  
1. Bacalah pertanyaan dengan seksama 
2. Pertimbangkan setiap pertanyaan dan berilah jawaban menurut Anda paling 
tepat 
Ket: 
SS : Sangat Setuju    TS : Tidak Setuju 
S : Setuju     STS : Sangat Tidak Setuju 
CS : Cukup Setuju 
No. Pertanyaan SS S CS TS STS 
Perspektif Keuangan (Financial) 
1. Peningkatan Produktivitas karyawan      
2. Peningkatan kesejahteraan karyawan      
Perspektif Pelanggan (Costumer) 
1. Peningkatan kepuasan karyawan      
2. Peningkatan loyalitas karyawan      
Perspektif Bisnis Internal (Internal Business Process) 
1. Peningkatan komunikasi karyawan      
2. Peningkatan Quality Relationship      
3. Peningkatan standar rekruitmen       
4. Kepemimpinan Atasan      
5.  Peningkatan keselamatan dan kesehatan 
kerja 




Perspektif Pertumbuhan dan Pembelajaran (Learning and Growth) 
No. Pertanyaan SS S CS TS STS 
1. Peningkatan skill karyawan      





























Pada bagian ini terdapat 5 pertanyaan yang digunakan untuk mengetahui 
tingkat kepuasan Anda yang dikaji berdasarkan 5 aspek yang terdapat dalam JDI 
(Job Descriptive Index). 
Petunjuk Pengisian Kuesioner: 
1. Bacalah pertanyaan baik-baik 
2. Pikirkan tingkat kepuasan anda Anda terhadap 5 aspek kepuasan kerja yang 
tercantum dalam item-item pernyataan.  
3. Berilah tanda pada jawaban yang menurut anda paling tepat. 
Ket: 
SS  : Sangat Setuju   TS : Tidak Setuju 
S  : Setuju    STS : Sangat Tidak Setuju  
CS  : Cukup Setuju 
Pertanyaan SS S CS TS STS 
Pekerjaan itu sendiri 
Saya menikmati pekerjaan saya dan Saya sangat 
puas dengan hasil pekerjaan saya selama ini 
     
Kepuasan Gaji 
Gaji yang saya terima setara dengan jumlah 
pekerjaan yang saya lakukan 
     
Promosi 
Saya memiliki kesempatan untuk menjadi 
seseorang yang diperhitungkan dalam organisasi 
     
Atasan  
Atasan saya selalu memperhatikan dan 
mengapresiasi hasil pekerjaan saya 
     
Rekan Kerja 






Pada bagian ini terdapat 4 pertanyaan yang digunakan untuk mengetahui 
gaya kepemimpinan atasan Anda menurut model Hersey dan Blanchard. Tiap 
pertanyaan menggambarkan perilaku spesifik atasan Anda, tetapi tidak digunakan 
untuk menggambarkan perilaku yang Anda inginkan dari seorang atasan.  
Petunjuk Pengisian Kuesioner: 
1. Bacalah pertanyaan dengan saksama 
2. Pikirkan seberapa sering atasan Anda berperilaku seperti yang terdapat dalam 
item-item pertanyaan. 
3. Pertimbangkan setiap pertanyaan dan berilah tanda pada jawaban yang 
menurut anda paling tepat 
Ket: 
SS  : Sangat Setuju   TS : Tidak Setuju 
S  : Setuju    STS : Sangat Tidak Setuju  
CS  : Cukup Setuju 
Pertanyaan SS S CS TS STS 
Intruksi 
Atasan selama ini memberikan instruksi yang jelas 
dan detail kepada bawahan dalam melaksanakan 
tugas dan pekerjaan 
     
Konsultasi 
Atasan memberikan kesempatan kepada bawahan 
untuk mendiskusikan masalah yang terkait dengan 
pekerjaan 
     
Partisipasi 
Atasan dan bawahan sama-sama bertanggung jawab 
dalam membuat keputusan dan pelaksanaan 
pekerjaan 
     
Delegasi 
Atasan percaya dengan kemampuan bawahan untuk 
melakukan pekerjaan dengan baik 









Bersama ini, saya yang bertanda tangan dibawah ini: 
 
Nama  : Nora Alfina 
NIM  : 11552200558 
Jurusan : Teknik Industri 
 
Adalah mahasiswa Teknik Industri Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Qasim 
Riau bermaksud melakukan penelitian mengenai Pengukuran Kinerja Sumber 
Daya Manusia dengan Human Resources Scorecard (HRSC) dan Analytical 
Hierarchy Process (AHP) di CV. Sispra Jaya Logam Pekanbaru.   
Kuisioner ini bertujuan untuk mengetahui pembobotan terhadap faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja perusahaan. Metode yang digunakan adalah 
Analytical Hierarchy Process (AHP). Pembobotan dilakukan dengan metode 
perbandingan berpasangan antar kriteria dan sub kriteria. Dalam pengisian 
kuisioner berikut ini, diberikan nilai menurut pendapat Bapak tentang seberapa 
penting kriteria atau sub kriteria yang satu dibandingkan terhadap kriteria atau sub 








Kedua elemen sama 
pentingnya 
Dua elemen mempunyai pengaruh 
yang sama besar tehadap tujuan 
3 
Elemen yang satu 
sedikit lebih penting 
dari pada elemen yang 
lainnya 
Pengalaman dan penilaian sedikit 
menyokong satu elemen dibandingkan 
elemen lainnya 
5 
Elemen yang satu 
lebih penting dari pada 
elemen yang lainnya 
Pengalaman dan penilaian sangat kuat 
menyokong satu elemen dibandingkan 
elemen lainnya 
7 
Satu elemen jelas 
lebih penting dari pada 
elemen lainnya 
Satu elemen yang kuat dikosong dan 
dominan terlihat dalam praktek 
9 
Satu elemen mutlak 
penting dari pada 
elemen lainnya 
Bukti yang mendukung elemen yang 
satu terhadap elemen lain memiliki 
tingkat penegasan tertinggi yang 
mungkin menguatkan 
2,4,6,8 
Nilai-nilai antara dua 
nilai pertimbangan 
yang berdekatan 
Nilai ini diberikan bila ada dua 
kompromi diantara dua pilihan 
Kebalikan 
Jika untuk aktivitas I mendapat satu angka disbanding dengan 










Nama   :  
Jenis Kelamin  : 
Umur   : 
Jabatan/Bagian : 
 
Besar harapan saya dalam pengisian kuisioner ini Bapak memberikan jawaban 
sebenarnya dan objektif, sehingga akan memperoleh suatu masukan yang 




Berilah tanda centang ( √ ) untuk memberikan nilai yang menurut pendapat Bapak 
tentang seberapa penting kriteria atau sub kriteria yang satu dibandingkan 




PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR KRITERIA 
KINERJA KARYAWAN 
 
No Perspektif 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Perspektif Pembanding 
1 Financial                                   Costumer 
2 
Financial                                   Proses Bisnis Internal 
3 
Financial 
                                  
Pertumbuhan dan 
Pembelajaran 
4 Costumer                                   Proses Bisnis Internal 
5 Costumer                                   
Pertumbuhan dan 
Pembelajaran 




PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN 
STRATEGI PERSPEKTIF KEUANGAN 
 












PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN 
STRATEGI PERSPEKTIF COSTUMER 
 















PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN 
STRATEGI PERSPEKTIF PROSES BISNIS INTERNAL 









































































PERBANDINGAN BERPASANGAN ANTAR TUJUAN 
STRATEGI PERSPEKTIF PERTUMBUHAN DAN 
PEMBELAJARAN 
No Indikator 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Indikator 
Pembanding 
1 Peningkatan skill 
karyawan 






























































































































































DAFTAR RIWAYAT HIDUP PENULIS 
Nama saya Nora Alfina, sering dipanggil Nora. 
Saya beragama Islam dan berjenis kelamin 
perempuan. Saya terlahir dari pasangan berdarah 
jawa yaitu M.Rozi dan Suharini. Saya lahir di 
Sungai Ungar Kundur, 26 november 1997. Saya 
anak kedua dari empat bersaudara, Abang saya 
bernama Solekhul Jauzi. Adik laki-laki saya bernama Maulana Maqa dan adik 
perempuan saya bernama Melati. 
 
Berikut adalah jejak pendidikan yang pernah ditempuh oleh penulis: 
Tahun 2003-2009 : SDS 016 Muhammadiyah 
Tahun 2009-2012 : SMP N 1 Karimun 
Tahun 2012-2015 : SMA N 1 Karimun 
Tahun 2015-2019 : Program Studi Teknik Industri, Fakultas Sains dan 
  Teknologi, Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim 
  Riau  
Berikut adalah informasi kontak penulis: 
E-mail  : noraalfina11@gmail.com 
Instagram : alfn.nra 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
